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RÉSUMÉ 
À l'instar de plusieurs pays industrialisés, le Canada est aux prises avec un problème 
majeur de pénurie du personnel infirmier. Cette situation est souvent attribuée à des départs 
massifs à la retraite et à un vieillissement de la population. Dans ce contexte changeant et 
incertain, l'enjeu de l'attraction et surtout de la rétention devient central puisqu ' il détermine 
une certaine stabilité du personnel infirmier et, par le fait même, une cetiaine qualité des 
soins. Or, dans bien des cas, les hôpitaux affichent un tableau assez sombre lorsqu'il est 
question de retenir le personnel infirmier nouvellement embauché. En effet, dans certains cas, 
les taux de roulement avoisinent les 30 % à 35 %, et ce, avant même la fin des six premiers 
mois au travail. 
Au-delà des coûts engendrés par les dépatis prématurés, cette situation révèle des 
difficultés bien réelles dans le processus d'intégration. Elle positionne la période de 
socialisation des infirmier(ère)s, c'est-à-dire les six premiers mois à l'hôpital, comme une 
période de rencontre critique et déterminante de la rétention du nouveau personnel. De ce fait, 
il est légitime de penser qu'une socialisation réussie devrait, en principe, bâtir les assises 
nécessaires à une bonne intégration, réduire le roulement et déboucher sur le développement 
d'un capital humain stratégique et durable dans les centres hospitaliers. 
Mais, comment rendre ce maillon faible de l'entrée organisationnelle, qu 'est la période de 
socialisation, un levier pour l'attachement du personnel infirmier à son milieu de travail? 
C'est principalement à cette problématique que la présente recherche a essayé d'apporter des 
éléments de réponse en proposant une perspective nouvelle par la gestion de l'incetiitude. 
Plus spécifiquement, notre recherche a tenté de comprendre, sur un horizon temporel de 12 
mois, les stratégies interactives de gestion de l'incetiitude et leurs effets sur la socialisation 
des nouvelles recrues. 
Cette recherche a été réalisée dans quatre centres hospitaliers universitaires au Canada 
comparables en termes de capacité de recrutement et de structure d'accueil des nouvelles 
recrues. 73 cohortes ont été rencontrées pour recruter 400 sujets (infirmier(ère)s 
nouvellement embauché(e)s) dont 151 ont répondu aux quatre temps de mesure. 
Nous avons choisi un design longitudinal quantitatif à quatre temps de mesure (deux mois, 
quatre mois, six mois et douze mois suivant l'entrée en fonction) . La modélisation par 
l'analyse des trajectoires de changement latent (LGM) a permis d'étudier l'évolution dans le 
temps de toutes les variables de notre cadre théorique (ex. proactivité, incertitude, 
attachement). Bien entendu, ce design a également permis de cerner la forme des trajectoires 
(linéaire ou non-linéaire), le niveau initial, la vitesse du développement, le lien entre Je statut 
initial et Je taux de changement des variables à 1' étude. 
Xll 
Les résultats de notre recherche ont révélé trois éléments. Premièrement, les stratégies de 
gestion de l'incertitude permettent une plus grande familiarisation avec la profession 
infirmière qu'avec l'organisation d'accueil. Deuxièmement, les stratégies de gestion de 
l'incertitude ne se réduisent pas à une simple recherche d' information. Il semble que ces 
stratégies impliquent une dynamique intra-personnelle servant également la gestion de soi 
(auto-évaluation, auto-vérification, auto-valorisation). Troisièmement, l'équipe de travail 
semble être supérieure au supérieur hiérarchique en matière de réduction de l' incertitude, 
d'attachement à son emploi et de prédiction des départs volontaires. 
Nous estimons pouvoir contribuer à l'avancement de la recherche à trois niveaux. Au 
niveau théorique, nous avons identifié des déterminants (identification, justice, confiance) et 
des conséquences (attachement, prédiction des départs volontaires) des stratégies de gestion 
de l'ince11itude au regard de deux agents d'inse1tion, l'équipe de travail et le supérieur 
hiérarchique. Au niveau méthodologique, l'utilisation d'un design longitudinal a pe1mis 
l'analyse des trajectoires de changement latent de toutes les variables de notre modèle. Ce 
design rend compte de la dynamique du processus de socialisation des nouvelles recrues. Au 
niveau pratique, nos résultats devraient sensibiliser les praticiens sur l'importance du contexte 
le plus proximal (équipe de travail et supérieur hiérarchique) des nouvelles recmes dans la 
réussite de la socialisation des infirmières nouvellement embauchées. 
Mots clés : socialisation, incertitude, proactivité, justice, identification, confiance, 
engagement, roulement. 
INTRODUCTION 
Pourquoi étudier la socialisation organisationnelle? 
À l'issue de quatre décennies de recherche sur la socialisation organisationnelle, il paraît 
évident qu 'étudier la socialisation organisationnelle c'est répondre à la question suivante: 
comment le monde du travail change-t-il les nouvelles recrues? Le changement dont il est 
question ici sous-entend l' incamation, par les recrues, d'un idéal-type en tennes d'attitudes et 
de comportements favorables à l'organisation (ex. adhésion au système de valeurs de 
l'organisation, engagement au travail). En fai t, à travers plusiems mécanismes 
organisationnels et structurels (ex. structure du rôle, tactiques de socialisation) (Fisher, 1986), 
l' organisation pose les assises et les conditions qui permettent d'assurer sa continuité, c'est-à-
dire le développement d'un capital humain stratégique et durable. Ceci est d'autant plus 
pertinent lorsqu' il est question d'insérer et d' intégrer la population des nouvelles recrues, et 
ce à plusieurs égards. 
Premièrement, la population des nouvelles recrues est caractérisée par un taux de 
roulement volontaire élevé (Wanous, 1992). Deuxièmement, les coûts relatifs aux dépmt s 
prématurés (les six premiers mois) restent trop élevés (Bauer, Mon·ison et Callister, 1998). À 
titre indicatif, ces coûts peuvent atteindre les 4000 $/dépatt dans le domaine bancaire 
(Wanous, 1992), 6000 $/départ dans le domaine de l'hôtellerie (Hinkin et Tracey, 2000) et 
jusqu 'à 25 000 $/départ dans le domaine hospitalier (O'Brien-Pallas, Tomblin. et Shamian, 
2008) . Troisièmement, les impressions des recrues envers les figures d'autorité se forment 
très tôt (V an den Bos, Li nd et Wilke, 2001 ; Li nd, 2001 ). Ces impressions, aussi appelées 
heuristiques, influencent les attitudes et les comp01tements des recrues ainsi que lem décision 
de rester ou de quitter l'organisation. 
·---------------------------------------------------------~ 
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Quatrièmement, la socialisation joue un rôle facilitateur dans l'ajustement des recrues à 
leur nouvel environnement de travail. Ceci se manifeste par la continuité de la culture 
organisationnelle, l'intériorisation des normes et des valeurs de l'organisation, l'attachement 
à l'organisation, la motivation, la satisfaction au travail, le bien-être, la réduction des 
intentions de départ, pour ne nommer que ces quelques exemples (Louis, 1980; Bauer, 
Morrison et Callister, 1998; Ashforth, Sluss et Harrison, 2007). En conclusion, l'organisation 
a tout intérêt à déployer les structures et les programmes d'accueil favorisant l' insertion de 
son nouveau personnel. Avant d 'aborder les insuffisances de ces programmes, il importe 
d'introduire d' abord le concept de « socialisation organisationnelle». 
Qu'est-ce que la socialisation organisationnelle? 
Le thème de la socialisation organisationnelle trouve ses sources d ' influence dans 
différentes disciplines, dont : l'anthropologie, la psychologie et la sociologie. Compte tenu du 
caractère varié de ces champs d'influence, il est important de souligner, pour commencer, que 
le terme socialisation ne suppose pas l'unicité d'un corpus de connaissances intégré et 
englobant, mais bien des perspectives multiples et diverses. De ce fait, la définition de la 
socialisation varie fortement d'une discipline à l'autre. Ainsi, dans le domaine du 
management des organisations, les termes socialisation, intégration et insertion sont souvent 
utilisés de manière interchangeable pour évoquer le dernier des quatre processus suivants : 
recrutement, sélection, orientation et socialisation (Wanous, 1992). 
De ces quatre processus, le processus de socialisation est le plus long (jusqu'à six moi s) et 
englobe une multitude de pratiques managériales. Celles-ci consistent à encadrer la recrue et 
à lui présenter 1' organisation dans sa globalité, les tâches qui lui incombent ainsi que le corps 
social (ex. son supérieur, son groupe de travail). Van Maanen (1976) propose une des 
premières définitions, aujourd'hui encore la plus acceptée, de la socialisation 
organisationnelle : 
« ... le processus par lequel une personne apprend les valeurs, normes et comportement 
requis pour participer comme membre de l'organisation». (Van Maanen, 1976, p.3) 
Les approches contemporaines incluent dans ce processus aussi bien les programmes 
institutionnels de socialisation que les tactiques dites d 'autosocialisation ou proactives (ex. 
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recherche d'information, recherche de rétroaction, automanagement). Celles-ci sont 
déployées par la recrue elle-même pour apprendre les comportements requis, assurer son rôle 
et devenir membre à part entière de l'organisation. Autrement dit, ces approches 
repositionnent le nouvel employé au centre du processus de socialisation, c 'est-à-dire comme 
agent socialisateur proactif participant à sa propre socialisation et non comme agent passif 
subissant les structures sociales. 
Période de socialisation et incertitudes 
La littérature sur la socialisation du nouveau personnel montre qu'après une première 
période d'« euphorie» caractérisée souvent par une grande satisfaction, les attitudes positives 
(ex. motivation, satisfaction, engagement) des nouvelles recrues tendent à décliner avec le 
temps. C'est ce qui est appelé « Honeymoon effect » ou effet lune de miel (Van Maanen, 
1975; Meglino et Denisi, 1987; Fichman et Levinthal, 1991 ; Boswell, Boudreau et Tichy 
2005). Pour Katz (1980), un tel «pattern» comportemental s ' explique par la tension émanant 
d'un sentiment de non-contrôle du nouvel environnement de travail. 
Les tenants de l'approche d 'autosocialisation (Fisher, 1986; Bravo, Peiro, Rodriguez et 
Whitely, 2003 ; Ashfmih et Saks, 1996; Mignerey, Rubin et Gorden, 1995; Saks et Ashforth, 
1997; Zahrly et Tosi, 1989) expliquent la motivation des recrues à déployer les tactiques 
proactives par l'anxiété causée par le caractère ambigu et incertain de l' expérience de 
rencontre avec l'organisation. Parmi les questions qui surgissent immanquablement, il y a 
celle de savoir pourquoi la rencontre avec un environnement non familier, comme c ' est le cas 
durant la période de socialisation organisationnelle, est souvent associée à l'incertitude. 
À cette question, nous avons identifié quatre pistes de réponse expliquant le caractère 
incertain de la période de socialisation. Premièrement, Ashforth, Sluss et Han ison (2007) 
postulent que le simple fait d'assumer un nouveau rôle introduit des éléments d ' ince1iitude en 
rapp01i avec la capacité à remplir ce rôle. Deuxièmement, Louis (1980) attribue l'incertitude 
à l'absence de schèmes cognitifs propres au nouvel environnement de travail. Troisièmement, 
malgré les efforts des organisations à fournir plus d ' informations pour faciliter 
l'apprentissage du rôle, il y a souvent un écart entre ce qui est jugé pertinent par 
l'organisation et ce qui est considéré comme suffisant aux yeux des nouveaux employés. En 
effet, l 'étude de Jablin (1984, p. 622) révèle que les nouvelles recrues ont tendance à penser 
4 
qu'elles reçoivent moins d'informations que ce que leur besoin réel exige. C'est ce que Jablin 
(1984) appelle le sentiment de privation d'informations. Quatrièmement, les informations 
reçues de manière passive (ex. lors des séances d'orientation) sont générales, non spécifiques 
et dépourvues de leur· contexte. Dans de telles situations, les recrues doivent déployer des 
eff01is additionnels pour traduire, interpréter et appliquer ces informations à leur situation 
spécifique, avec les risques que cela peut comporter en termes d'interprétation erronée ou 
d' erreur d'attribution (Ashforth, 2001; Morrison, 1995). 
Problématique de recherche 
Dans la section précédente, nous avons introduit plusieurs contributions révélant le 
caractère incertain de l'expérience d'entrée à l'organisation, et donc de la période de 
socialisation. Afin d'assurer une meilleure intégration professionnelle, il semble impotiant de 
rendre l'environnement professionnel de la recrue plus prédictible et moins incertain; c'est 
1' objectif des programmes d'orientation déployés par les organisations. En effet, 1' étude de 
Mignerey, Rubin et Gorden (1995) révèle que les programmes de socialisation réduisent 
1' ambiguïté de rôle. Saks ( 1996) démontre que les programmes de formation réduisent 
1' anxiété des recrues. Baker (1995) identifie la certitude de rôle comme résultat des 
programmes d'orientation. 
Toutefois, ces programmes se limitent souvent à l'épisode initial d '« euphorie» 
(premières semaines) et s'échelonnent rarement sur les six premiers mois, soit la période dite 
de socialisation. Il est évident que, de par leur structure, les programmes d'orientation et leurs 
vertus ne touchent qu'à une partie du rôle futur des nouvelles recrues. De facto, des situations 
post-orientation demeurent incertaines et échappent à tout effort de rodage ou de préparation. 
Le cas des infirmières, population qui nous intéresse dans la présente recherche, ne fait pas 
exception puisque dès la fin du programme d'orientation (d'une durée de trois à quatre 
semaines), les nouvelles recrues sont laissées à elles-mêmes. Elles doivent trouver les moyens 
de composer avec des situations nouvelles, complexes et incertaines (ex. appliquer une 
nouvelle technique clinique, manipuler un nouveau matériel, administrer un nouveau 
médicament, traiter des cas plus lourds, gérer la relation avec d'autres professiotmels de la 
santé et travailler avec l'équipe de soins, gérer le décès d'un patient). 
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Dans la mesure où les programmes d'orientation ne sont jamais complets et où leur 
contenu est général, donc non spécifique et continuellement questionné dans des situations de 
travail futures, il est raisonnable de chercher un autre véhicule permettant de réduire les 
incertitudes tout au long de la période de socialisation (les six premiers mois) . En d ' autres 
termes, il faut penser la socialisation comme un processus continu de réduction des 
ince1titudes à travers des interactions entre les recmes et leur environnement professionnel le 
plus spécifique, et donc le plus proximal: c'est le principe de la socialisation dite« locale ou 
proximiste » (Ashfmth, Sluss et Hanison, 2007). À ce titre, la présente recherche tentera de 
mettre en lumière : les stratégies de gestion de l'ince1titude mobilisées par les recmes elles-
mêmes, les éléments du contexte qui les favorisent ainsi que leurs effets sur les attitudes et les 
compmtements des recmes durant la période de socialisation. 
Supériorité de la socialisation proximiste 
L'approche classique de socialisation organisationnelle se limite souvent au niveau macro, 
c'est-à-dire à l ' effet de l'organisation, prise comme entité atomique, sur la nouvelle recme. 
Les limites de cette approche résident principalement dans le fait qu ' elle néglige le rôle des 
entités sociales les plus proches de la nouvelle recme. De ce fait, elle réduit l'étude de la 
socialisation à un simple examen des programmes d'orientation offerts et à leur modalité 
d'implantation (ex. cinq jours d'orientation théorique et dix jours d'orientation pratique, 
grouper ou séparer les nouvelles recmes). 
À ce titre, les travaux sur la socialisation organisationnelle ont été souvent 
décontextualisé·s parce qu ' ils limitent l'analyse au niveau de l'organisation (socialisation 
globale) comme si cette dernière affectait directement la nouvelle recme (Mm·eland et 
Levine, 2001 ). Or, dans les fai ts, plusieurs ar efacts attestent que la socialisation est d 'abord 
locale (socialisation proximiste) puisqu'elle passe par des agents socialisateurs proximaux 
comme le supérieur ou les collègues (Anderson, Riddle et Martin, 1999; Anderson et 
Thomas , 1996; Jablin, 2001; Reichers, 1987). La socialisation se trouve conditionnée par le 
contexte proximal qui favorise ou restreint les opportunités d ' interactions entre recme et 
agents socialisateurs . Ainsi, dépasser les limites de l' approche classique revient à intégrer 
dans l'étude de la socialisation le niveau méso, c'est-à-dire l'effet du contexte du travail 
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proximal sur la nouvelle recrue. Cet effet se manifeste par la fréquence et la qualité des 
interactions sociales entre la nouvelle recrue, son supérieur et ses collègues. 
La pertinence de la socialisation proximiste reçoit un appui aussi bien théorique 
qu 'empirique et se résume en six points (Ashforth, Sluss et Harrison, 2007) : i) les nouvelles 
recrues priorisent les informations d'ordre locales en rapport avec la spécificité de leur poste 
(Ostroff et Kozlowski, 1992, p. 869); ii) plusieurs contenus d'apprentissage spécifiques se 
trouvent logés au niveau local et sont accessibles à travers des agents socialisateurs 
proximaux (ex. supérieur, collègues) (Anderson et Thomas, 1996; Moreland et Levine, 
2001); iii) les expériences locales sont une occasion de confirmer ou d' infitmer les messages 
d'ordre général envoyés par l' organisation. D 'où l'écart, dans bien des cas, entre les 
informations reçues lors de l'orientation et la réalité du travail; iv) l'effet «surprise ou 
choc», qui caractérise l'entrée organisationnelle, est le résultat d'un écart entre les attentes 
anticipées et le vécu dans les expériences locales (Louis, 1980); v) les entités proximales (ex. 
équipe de travail) sont relativement petites et permettent à la nouvelle recrue de créer un 
équilibre entre le besoin d'appartenance et le besoin de différenciation, c'est-à-dire avoir une 
singularité appréciée des membres de l'équipe ; vi) les nouvelles recrues considèrent que les 
interactions avec leur supérieur et leurs collègues sont plus importantes que les pratiques de 
socialisation f01melles déployées par l 'organisation (Louis, Posner and Powell, 1983). 
Objectif et questions de recherche 
Comme indiqué précédemment, l' ambition de cette recherche est de dépasser les 
insuffisances de l'approche classique, qui réduit l'étude de la socialisation à un simple 
examen des programmes institutionnels d'orientation et de leur modalité d' implantation. 
Ainsi, nous nous proposons, d'une part, de considérer le rôle actif de la recrue elle-même 
dans sa propre socialisation. Autrement dit, tenir compte de la capacité de la recrue à 
déployer des stratégies de gestion de l 'incertitude, ciblées en fonction de la situation et de ses 
besoins et, d'autre part, d'admettre que l'environnement proximal de la recrue est une 
coalition d'agents socialisateurs proximaux plus ou moins cohérents (ex. supérieur, 
collègues). Ceux-ci peuvent influencer différemment les interactions sociales avec la recrue, 
et donc les conditions d'émergence des stratégies de gestion de l'incertitude. Partant de ces 
éléments, cette recherche se fixe comme objectif de : 
« Comprendre, sur un horizon temporel de six mois, les processus de gestion 
de l'incertitude et leurs effets sur la socialisation des nouvelles recrues». 
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Plus précisément, il s'agit de comprendre, sur un horizon temporel de six mois, le 
processus qui gouveme le choix, le moment et la cible d'une stratégie de gestion de 
l'incertitude durant la socialisation ainsi que les effets de ce processus sur l'environnement 
professionnel de la recrue. Dès lors , les questions de recherche qui encadreront l'atteinte de 
cet objectif peuvent être formulées ainsi : 
Question 1 : « Durant la période de socialisation, quelles sont les stratégies de 
gestion de l'incertitude déployées par les nouvelles recrues? » 
Question 2 : «Durant la période de socialisation, quels sont les éléments du 
contexte qui favorisent l'émergence des stratégies de gestion de l 'incertitude 
déployées par les nouvelles recrues? » 
Question 3 : « Durant la période de socialisation, quels sont les effets des 
stratégies de gestion de l 'incertitude sur les attitudes et les comportements des 
nouvelles recrues? » 
Cadre théorique 
La structure globale du modèle théorique qui sert à conduire notre recherche est définie 
selon trois éléments. Le premier renvoie à l'identification des stratégies déployées par les 
nouvelles recrues pour gérer l'incertitude. Le deuxième comprend la vérification des 
mécanismes par lesquels les éléments du contexte, l'identification à l'équipe de travail et la 
justice du supérieur, favorisent l 'émergence de stratégies de gestion de l'incertitude. Le 
troisième élément vérifie comment la gestion des incertitudes renforce l' attachement affectif 
des nouvelles recrues à l'organisation. 
Cadre méthodologique 
La population à l'étude est composée d ' infirmières et infirmiers nouvellement recrutés 
dans quatre centres hospitaliers universitaires comparables au Canada : même capacité de 
recrutement, même structure d'accueil, même préoccupation pour l'inseiiion et la rétention 
du personnel infiimier. 73 rencontres directes avec des infirmières et infiimiers ont été 
conduites, permettant ainsi de recruter plus de 400 sujets. La partie collecte de données suit 
un design longitudinal sur un horizon temporel de 12 mois. Plus spécifiquement, pour 
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chacune des nouvelles recrues participantes, la collecte a été faite à trois moments : deux 
mois (Tl), quatre mois (T2) et six mois (T3) après l'entrée en fonction. Une quatrième 
collecte visant les données sm le roulement dans l'échantillon à l'étude a été faite 12 mois 
(T4) après la date d'entrée en fonction des nouvelles recrues. 151 sujets ont répondu aux 
quatre temps de mesme. Le choix d'un écart de deux mois entre les temps de mesure Tl à T3 
permet de suivre très tôt la formation des perceptions par les nouvelles recrues de lem 
environnement de travail. Il permet également d'éviter la perte d'un gran-d nombre de sujets 
due au roulement du personnel caractérisant la période d'entrée organisationnelle. 
Conclusion 
En conclusion, nous estimons, par la présente recherche, pouvoir contribuer à 
l'avancement des connaissances en matière d'intégration du nouveau personnel aussi bien au 
niveau théorique que pratique. La première contribution consiste en la proposition d'un cadre 
théorique expliquant comment le contexte proximal influence la socialisation. Il s'agit d' une 
contribution originale qui porte, pom la première fois, sur les éléments du contexte favorisant 
l'émergence des stratégies de gestion de l'incertitude durant la phase de socialisation. La 
seconde contribution, plus pratique, vise à attirer l'attention des praticiens sur l'importance de 
la phase post-orientation pom tenir compte du rôle des agents socialisateurs proximaux 
comme le supérieur hiérarchique et les collègues. 
CHAPITRE 1 
FONDEMENTS THÉORIQUES 
La lecture de la littérature sur le thème de la socialisation des nouvelles recrues révèle une 
attitude paradoxale au regard du concept de l'incertitude. En effet, si l' incertitude est 
reconnue comme un 'mal nécessaire' caractérisant le quotidien du personnel embauché, 
l'analyse du concept en lui-même et l'identification de ses typologies n 'ont fait l'objet que de 
peu d'investigation (pour une exception, voir l'article de Teboul, 1994). Ce déficit conceptuel 
est sans doute dommageable à l'accumulation de connaissances précises sur le sujet, et est 
susceptible de résulter en des imprécisions et confusions. Ainsi, traiter en premier temps du 
concept d'« incertitude» et ses fondements épistémiques s'avère nécessaire. Dans un 
deuxième temps, une typologie d'incertitudes sera également proposée. Elle constituera le 
point de départ de notre réflexion sur les incertitudes qui caractérisent la phase d'entrée 
organisationnelle. Ensuite, nous discuterons les questions fondamentales qui ont animé les 
théorisations autour de l'action humaine en situation d'incertitude. Celles-ci nous aideront à 
déterminer si l 'on doit raisonner en termes de réduction, d'acceptation ou de suppression de 
l'incertitude. C'est sur cette base que nous tenterons de passer en revue les stTatégies de 
gestion des ince1titudes. L'accent sera mis sur les efforts d'ajustement, cognitifs, émotifs et 
compmiementaux, permettant aux nouvelles recmes de composer avec l'incertitude. 
1.1 Qu'est-ce que l'incertitude? 
D'une façon générale, l'incertitude constitue une donnée indéniable de la vie en société. 
Le terme« incertitude» connaît divers sens dont on peut tenter, pourtant, de saisir l'essence 
et l'unité profonde. 
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Ce tetme renvoie à des notions aussi variées que le doute, le désordre, l 'incomplétude 
d'informations et la complexité (Lancry, 2007). L'incertitude est également apparentée à un 
concept plus large de la contingence, c'est-à-dire les incertitudes auxquelles les individus 
sont confrontés dans la vie courante, notamment lors de la prise de décisions (Lanet-y, 2007). 
L'introduction du concept d'incertitude remonte aux premiers travaux de Shannon et 
Weaver (1949) sur la théorie de l'infmmation. Ces chercheurs ont utilisé le tetme 
« incertitude » dans le champ de transmission des messages pour qualifier toute situation 
présentant un grand nombre d'alternatives. Par la suite, les recherches se sont succédées pour 
élargir les principes évoqués, particulièrement l'idée de l'information comme une 
contrepatiie de l'incetiitude, par ces auteurs à d'autres domaines de recherche tels que la 
psychologie sociale, la communication ou la psychologie. 
D'abord, dans le champ de la psychologie sociale, la notion de situation incertaine 
représente une situation dont les caractéristiques, les plus saillantes, sont insaisissables au 
point de rendre impossible toute prédiction du futur (Van den Bos et Lind, 2002). Dans ce 
cas, la personne a le sentiment de ne pas comprendre la situation ou de ne pas disposer 
d'assez d'informations pour appréhender les relations sociales, les agendas des autres ou les 
normes patiiculières qui la caractérisent (Garner, 1962; Kagan, 1972). À titre d' exemple, 
dans une situation particulière (ex. interaction avec un nouveau supérieur hiérarchique), un 
individu (A) peut ressentir de l'incertitude quant à la fiabilité d'un individu (B). L'incertitude 
se manifeste également lorsque la personne perçoit une incompatibilité entre ses différentes 
cognitions, entre ses cognitions et ses expériences ou entre ses cognitions et les 
comportements d'autrui (Kagan, 1972). En d'autres termes, c'est le côté imprévisible des 
événements ou 1' inconsistance des cognitions, des expériences et des comportements qui 
engendrent un sentiment d'incertitude, de doute ou de confusion. 
Dans le champ de la communication, en particulier en matière d'interactions 
interpersonnelles, l'incetiitude renvoie à deux éléments (Berger et Calabrese, 1975, p. 100). 
D'une part, la pluralité des comportements possibles des parties. Dans ce cas, la tâche 
principale de chacune des parties est de prédire le comportement le plus probable de l'autre. 
D'autre part, l'explication, a posteriori, des comportements d'autrui. En d'autres tetmes, 
l'incetiitude inclut une première composante prédictive, c'est-à-dire l'incapacité d'une 
- ------- - - ---------------------
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personne à prédire, avec exactitude, quelque chose (ex. comportement d'autrui) (Milliken, 
1987, p. 136) et une deuxième composante explicative. L'incertitude peut également résulter 
d'un manque d ' informations (Berger et Calabrese, 1975), du caractère équivoque ou 
contradictoire des informations disponibles (Putnam et Sorenson, 1982), de l ' ambiguïté 
causale (relations de cause à effet) (DiFonzo et Bordia, 1998) ou, tout simplement, de 
l ' incapacité de la personne à discriminer les informations pertinentes des informations non 
pertinentes (Gifford, Bobbitt et Slocum, 1979). 
Dans le champ de la psychologie, les chercheurs tendent à penser l'incertitude en termes 
de caractéristiques, de traits ou d'orientation de la personne. Il s'agit d 'expliquer les 
différences individuelles dans la manière d'appréhender l'incetiitude par des différences 
relatives à la volonté des personnes à mieux contrôler leur milieu. Sonentino et Short ( 1986) 
distinguent deux profils psychologiques opposés . Le premier renvoie aux personnes qui sont 
davantage axées sur l'incertitude « uncertainty oriented ». Ce sont des personnes avec un 
style cognitif orienté vers l'exploration et la découverte . Elles sont motivées par la résolution 
de situations incertaines et surtout par les apprentissages possibles dans de telles situations 
(ex. apprentissages sur ses habilités, ses opinions ou sa compréhension du monde). Pour ce 
profil, la stratégie préférée pour composer avec l ' incertitude est l' affrontement (ex. stratégie 
de recherche d 'information). Dans ce cas, la valeur de l'information réside dans sa capacité à 
résoudre l 'incetiitude. Le deuxième profil psychologique fait référence aux personnes axées 
sur la certitude « certainty oriented ». De telles personnes vont chercher à maintenir le niveau 
de cetiitude de ce qu'elles savent déjà et se montrent moins intéressées à découvrir de 
nouvelles informations sur le soi ou sur l'environnement. Aussi, les personnes correspondant 
à ce profil développent des stratégies autorégulatrices comme l'évitement ou l'indifférence 
pour composer avec l'incertitude à l 'égard d'informations ambiguës ou inconsistantes, la 
dépendance à l'autre (ex. expert) ou l' usage des heuristiques (une forme de raccourci cognitif 
basé sur peu d'informations). Dans ce cas, la valeur de l 'information réside dans sa capacité à 
maintenir la certitude, la congruence avec d'autres informations, la clarté ou le statu quo. 
À titre d'exemple, l'expérience de Roney et Sonentino (1995) montre que les sujets 
orientés vers l'incertitude ont recours davantage à des comparaisons sociales que les sujets 
orientés vers la certitude. Toujours au registre des différences individuelles, d'autres 
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chercheurs, comme Krohne (1989, 1993), ont introduit la notion de l'« intolérance à 
l 'incertitude ». Il s'agit d'une notion proche de l'intolérance à l'ambiguïté qui reflète la 
réaction cognitive, émotive et comportementale d'une personne dans une situation 
d'incertitude (ex. tendance è s'inquiéter en situation d 'incertitude). Ainsi, une personne 
tolérant moins l'ince1iitude réagit négativement à un événement incertain, et ce 
indépendamment de la probabilité d ' occunence des conséquences (positives ou négatives) 
associées à cet événement. Ce type de personne a également tendance à considérer la 
situation incertaine comme stressante et bouleversante (Grenier, Barette et Ladouceur, 2005). 
L'idée d'expliquer l' incertitude sous l'angle des orientations ou des traits des personnes tient 
au fait que dans toute situation perçue comme incertaine, la personne exprime une partie 
d'elle-même. Ainsi, l'ince1iitude dépend de l'orientation de la personne (Babrow, Kasch et 
Ford, 1998): deux personnes dans la même situation ne perçoivent pas le même degré 
d'incertitude. 
En somme, les développements conceptuels autour de l'incertitude permettent de mettre 
en évidence au moins un principe de base : la perception de l'ince1iitude est Je résultat d'un 
processus complexe et subjectif, résultant de l'interaction de plusieurs facteurs, notamment 
les prédispositions individuelles, les éléments liés au milieu social et les événements 
circonstanciels. Cette façon de rendre compte de l'incertitude aboutit à une conception large 
qui couvre les aspects cognitifs, affectifs et comportementaux, les aspects temporels (état) et 
les aspects stables (trait ou orientation), les aspects contextuels, et smiout la dynamique des 
interactions personne-situation pour expliquer l'attitude d 'une personne face à l' incertitude et 
la variabilité dans les stratégies de gestion de l' ince1iitude déployées. 
1.2 Typologie d'incertitudes 
Dans la section précédente, nous nous sommes concentrés principalement sur les 
contributions théoriques de plusieurs courants de pensée en lien avec l'apport épistémique du 
concept de l'incertitude. Ce tableau demeurerait incomplet si on ne prenait pas en 
considération la diversité des incertitudes (Berger, 1979; Brashers, 2001), notamment celles 
caractérisant la période de l'entrée organisationnelle. Cependant, l'idée de bâtir une 
catégorisation des incertitudes vécues par les recmes se trouve confrontée au peu de 
recherches prenant comme point de dépmi l'incertitude (pour une exception, voir la recherche 
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de Teboul, 1994). Du coup, les incertitudes répertoriées dans la littérature sont souvent 
inférées des domaines de socialisation, c'est-à-dire des informations recherchées ou des 
apprentissages suivis par les recrues durant la période de l'entrée organisationnelle (Teboul, 
1994). Cette position suppose qu' à chaque catégorie d' informations ou d'apprentissages 
conespond une forme particulière d'ince1iitude. 
À titre d'exemple, les premiers écrits sur la socialisation circonscrivent sa réussite à 
l'acquisition, par les recrues, d 'une panoplie d' informations en rapport avec les obligations 
associées au rôle (Katz et Kahn, 1978; Feldman, 1980), à la manière de se comporter (ex. 
séparer un comportement central d'un comportement secondaire, adopter les comportements 
du groupe ou ceux d 'une norme fixée par la haute direction) (Schein, 1968; Feldman, 1980), 
aux valeurs et aux normes (ex. objectifs de l 'organisation, les responsabilités des membres, 
règles et principes qui maintiennent l'identité et l 'intégrité de l 'organisation) (Schein, 1968; 
F eldman, 1980), à la culture organisationnelle (ex. hypothèses et normes gouvernant les 
membres, leurs valeurs, activités, et objectifs) (Louis, 1980; F eldman, 1980) et au degré de 
congruence avec le corps social de l'organisation (Jablin, 1987; Louis, 1980; Van Maanen, 
1976). 
Dans son article théorique sur « la gestion de la transition de carrière», Louis (1982, 
p. 76) aborde la question de la socialisation comme une transition professionnelle panni tant 
d'autres (ex. p romotion, rotation, transfert, changement d 'organisation ou de profession), 
c'est-à-dire comme une période chargée d' incertitudes et durant laquelle l' individu doit 
confi·onter le choc de la réalité et s'ajuster aux différentes demandes de son nouvel emploi . 
Ces d"emandes requièrent souvent un changement touchant la cognition, l'émotion et le 
comportement en lien avec le nouvel environnement de travail. En ce sens, Louis réclame un 
«pattern» commun à toute expérience de transition. Elle reconnaît que quel que soit le 
domaine d' activité (ex. civil, militaire), peu importe la taille (ex. petite, grande) ou le type de 
l'organisation (ex. public, privé), et indépendamment du niveau hiérarchique, les recrues 
devraient accomplir les mêmes tâches afin de devenir des membres fonctionnels et à part 
entière dans l'organisation. En fait, l ' auteure appréhende l'essentiel de la socialisation 
comme le résultat d'un apprentissage axé sur huit domaines de connaissances (voir Tableau 
1.1). 
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Tableau l.l Transition de rôle: huit tâches directrices (Louis, 1982, p.76) 
La maîtrise des bases du nouvel emploi (ex. procédures formelles, technologie, tâches et 
activités requises) ; 
Le développement d'une identité de rôle. Ce faisant, la recrue signale aux autres ses 
intentions (ex. maintenir le statu quo); 
Le développement d'un réseau social. Ainsi, à travers ses relations sociales, la recrue peut 
négocier des attentes spécifiques à son rôle. De plus, la circulation des informations et la 
coopération se trouvent ainsi assurées; 
L'établissement d'un cadre de référence et d'une structure d'interprétation propre au nouvel 
emploi (ex. choses essentielles, appropriées ou taboues, valeurs, normes); 
L'identification des personnes clés (ex. sources du pouvoir, réseaux sociaux); 
L'apprentissage sur soi-même (ex. degré d'ajustement avec le nouveau rôle, lien entre 
l'emploi occupé et la mission de l'organisation); 
L'apprentissage du langage spécifique à l'organisation (ex. décoder les symboles utilisés, 
comprendre le jargon technique, organisationnel et social); 
La compréhension du système d'évaluation mis en place par l'organisation. 
Dans le sillage de Louis, Fisher (1986) reconnaît également la socialisation cormne une 
f01me de transition professionnelle et reprend presque les mêmes thèmes, c'est-à-dire 
l'importance pour la recrue d'apprendre sur l'organisation (ex. valeurs, objectifs, règles, 
climat, culture), sur le groupe de travail (ex. normes, culture), sm le travail lui-même (ex. 
connaissances et habilités à avoir pour accomplir les tâches) et sur soi-même (ex. attitudes et 
talents, image de soi). Outre ces apprentissages, Fisher (1986) introduit la notion 
«d'apprentissage préliminaire», c'est-à-dire un apprentissage qui répond aux deux 
questions préalables à tout apprentissage, à savoir « quoi apprendre? », une question qui 
renvoie à un contenu pertinent d'apprentissage, et de 'qui apprendre?', une question qui fait 
référence aux personnes qui détiennent l' information nécessair~ à l'apprentissage. 
En fait, Fisher avance que durant la phase d'entrée organisationnelle, il ne va de soi pour 
une recrue de savoir immédiatement quel sera son rôle et quelles seront les habiletés et les 
connaissances requises pom remplir ce rôle; une inquiétude qui renvoie à l'incertitude 
technique et à l'incertitude référentielle, c'est-à-dire à l'exécution de la tâche et aux attentes 
de rôle. En effet, les recrues rapportent que même après avoir intégré tout le corpus enseigné 
durant l'entrée, savoir comment orienter leurs effmis ou cerner ce qui est véritablement 
important et ce qui l'est moins reste souvent ambigu (Van maanen, 1975, Becker, Geer, 
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Hughes et Strauss, 1961). Ces incertitudes sont d'autant plus problématiques en l'absence de 
séances d'orientation, lorsque la recrue manque de ressources compétentes, accessibles, 
disponibles et prêtes à aider, dans le cas de divergence des objectifs/attentes ou de demandes 
incompatibles (ex. suivre les standards du groupe vs suivre les objectifs managériaux; 
satisfaire les attentes du coach vs satisfaire les attentes de l'organisation) (Van maanen, 
1975; Feldman, 1980). Connaître et accéder à des personnes ressources prêtes à soutenir 
(soutien social ou soutien informationnel) ne peut être dissocié de la possibilité d'accéder à 
des informations pe1tinentes en lien avec la tâche et le rôle, et donc de la possibilité de 
réduire l'ince1iitude technique et l'incertitude référentielle (Borgatti et Cross, 2003). 
Évidement, cette dynamique relationnelle (recrue-ressources) dépend de la place de la recrue 
au sein du tissu social de l'organisation, de sa capacité à bâtir un réseau et à entretenir des 
relations de qualité avec autrui, mais aussi et swiout de son acceptation par les collègues; 
c'est ce qui renvoie à l'incertitude dite sociale. En fait, ne pas savoir vers qui se tomner en 
cas de besoin (information, avis, aide, soutien) ou le sentiment de ne pas faire partie du 
groupe des collègues sont deux éléments qui nourrissent le sentiment d'anxiété et 
d'isolement, alimentant de la sorte l'incertitude sociale (Teboul, 1994). 
Le résultat de la recherche de Van maanen (1975) montre également que les policiers 
nouvellement recrutés se rendent compte sm le tenain (et non durant la formation initiale) 
que c'est bien les activités couronnées d'anestations qui comptent le plus et non les tâches 
administratives. De telles situations, où le lien entre comportement et récompense reste 
incertain ou ambigu, illustrent bien une incetiitude particulière nommée « incertitude 
contingente». Celle-ci est définie comme « 1 'expérience individuelle de l 'incertitude qui 
entoure le lien entre les évaluations de la performance et 1 'atteinte des résultats de second 
ordre » (Ashford et Curnmings, 1985, p. 69). Afin de formuler d'une manière adéquate 
l'incertitude contingente, les autems admettent d'abord que les incetiitudes ne relèvent pas 
seulement du travail effectué en soi. Autrement dit, dans un contexte changeant, complexe ou 
plein de contradictions, répondre aux attentes ne garantit aucunement 1 'atteinte de certains 
objectifs, qualifiés de second ordre, qui vont au-delà de la simple maîtrise de son travail (ex. 






Ainsi, une recrue peut vivre des situations d'incertitude contingente bien qu'elle performe 
dans sa tâche et comprenne clairement son rôle. C'est également le cas lorsque la recrue 
reçoit peu d'informations sur comment la performance se traduit en récompense, lorsqu'elle 
reçoit des informations incohérentes, voire contradictoires, ou lorsqu 'elle reçoit beaucoup 
d'informations, c' est-à-dire lorsqu'elle fait face à une situation complexe et difficile à 
structurer (Budner, 1962; Heslin, Blake et Rotton, 1972). Du fait, la recrue peut être certaine 
des critères utilisés pour l'évaluation de son travail, mais demeure incetiaine sur comment 
une évaluation positive débouche sur une récompense. 
Pour d~s fins de clarté, notre discussion sur l'incertitude contingente suppose que 
l'incertitude qui entoure la performance, c'est-à-dire l'incertitude peiformantielle ou ce que 
Katz (1980) appelle incertitude situationnelle, ne pose pas de problème. Il s'agit tout 
simplement d'un découpage théorique, car en pratique les deux incertitudes s' imbriquent 
l'une dans l'autre. En effet, il est facile d'imaginer comment une incertitude sur les critères 
d'évaluation (incertitude performantielle) peut engendrer des incertitudes sur les rétributions 
(incertitude contingente) qui sous-tendent l'évaluation. L ' incertitude performantielle a fait 
l'objet de plusieurs réflexions théoriques notamment avec Brett (1984), Katz (1980) et Louis 
(1980). Elle fait référence au manque d'informations sur les comportements à adopter, et 
donc sur 'l'étalon' auquel la performance de la recrue est comparée. En d'autres termes, quoi 
faire pour être bien évalué? La recherche en milieu hospitalier de Feldman (1976) montre que 
l'adéquation entre l' évaluation faite par le supérieur et celle faite par la recrue sur sa propre 
performance contribue à une meilleure compréhension du rôle. Cette adéquation est possible 
lorsque la recrue définit ses tâches et ses priorités d'une manière cohérente avec les 
préférences de son supérieur. Cela revient à dire que la recrue connaît et ajuste ses propres 
critères sur ceux de son supérieur, c'est-à-dire que l'incertitude performantielle est réduite. 
Feldman arrive également à la conclusion que les critères d'évaluation ne sont pas une réalité 
objective et divergent lorsqu'on passe d'un groupe d' infirmières à un autre. 
En effet, les infirmières diplômées en trois ans considèrent qu 'une bonne infimuère est 
celle qui s'occupe des aspects physiques de la santé des patients. Pour les infirmières 
diplômées en quatre ans, une bonne infirmière est celle qui s'occupe à la fois des aspects 
physiques et psychologiques des patients. Ainsi, comme le souligne Louis (1982), une des 
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tâches majeures du supérieur est de clarifier les critères et de les communiquer par rétroaction 
sur la performance. Ce faisant, le supérieur permet aux recrues de développer un cadre 
cognitif des comportements acceptables et légitimes en fonction des circonstances et des 
situations. La rétroaction devient une source d'informations permettant la réduction de 
l'ince1iitude performantielle (Ashford, 1986). Brett (1984) et Katz (1980) (cet auteur utilise le 
terme 'incertitude situationnelle') considèrent que l'incertitude performantielle est très 
présente au sein de la population des nouvelles recrues. Brett (1984) attribue cette incertitude 
à plusieurs facteurs comme l'absence d'orientation f01melle ou d' occasions d'échange avec 
le supérieur sur la performance. Il ajoute que cette ince1iitude rend impossible le 
développement de rôle à partir du moment où l'environnement social des recrues n 'envoie 
pas d'indices. 
Tableau 1.2 Typologie d'incertitud\'s 
T e d'incertitude 
Incertitude technique, ou 
relative à la maîtrise de la tâche 
Incertitude référentielle, ou 
relative à la clmié de rôle 
Incertitude sociale (ou 
relationnelle) relative à 
1' acceptation par les collègues 








elle renvoie à une question introspective «est-ce que j'ai 
les habiletés requises pour performer dans mon nouvel 
emploi? ». Elle indique également le degré de sentiment de 
compétence de la recrue dans la réalisation de ses tâches 
elle renvoie à un modèle organisé de conduites relatif à une 
certaine position de l'individu attendue par les autres. Elle 
indique aussi si l'individu a suffisamment d ' informations 
sur les responsabilités, les buts et les comportements 
appropriés pour les atteindre 
elle renvoie au soi, aux autres et aux relations avec les 
autres. La réduction de ce type d'incertitude permet à la 
recrue de se sentir acceptée, d'éviter l' isolement, de 
recevoir un support social et d'accéder à des informations 
d'une manière infonnelle 
elle renvoie aux comportements appropriés , aux standards 
et critères d'évaluation de la performance 
elle renvoie au lien entre l'évaluation de la perf01mance et 
1' atteinte des rétributions de deuxième ordre (ex. 
promotion, succès de carrière) 
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Bien que les premiers travaux de recherche conçoivent davantage l'incertitude au niveau 
macro et méso (ex. organisation, groupe), très vite, les travaux subséquents, notamment avec 
Louis (1980), proposent une typologie suffisamment développée pour décrire les incertitudes 
possibles à des niveaux inférieurs d'analyse (ex. individu, système d'évaluation). Louis sépare 
également l'ince1iitude liée à l'exécution de la tâche de celle qui relève de la compréhension 
de rôle. Une séparation qui a été retenue par Morrison (1995), Chan et Schmitt (2000). Ainsi, 
à l'instar d'auteurs comme Miller et Jablin (1991) et Teboul (1994), il est possible de retenir 
une typologie d'ince1iitudes plus parcimonieuse par comparaison aux similitudes et aux 
différences des typologies développées. Ainsi, nous proposons une typologie de cinq 
incertitudes, que nous répertorions dans Tableau 1.2. Désormais, nous utiliserons cette 
typologie pour cerner et comprendre l'effet des cinq différentes incertitudes sur les attitudes 
et les comportements des nouvelles recrues. 
1.3 Théorie de réduction de l'incertitude 
La théorie de réduction de l'incertitude (URT), aussi appelée la théorie de l'incertitude ou 
la théorie de l'interaction initiale, incarne l ' héritage conceptuel de Berger et de ses collègues, 
depuis le texte fondateur de 1975 et toutes les avancées théoriques subséquentes. En partant 
de l 'argument selon lequel les personnes cherchent à prédire et à expliquer leur 
environnement, la théorie de réduction de l ' incertitude pose sa prémisse de base, à savoir : 
« les personnes sont motivées à réduire l'incertitude dans leur environnement social». Il 
s'agit dès lors, pour les tenants de cette théorie, de chercher à comprendre comment les 
individus interagissent entre eux en contexte d ' incertitude (Berger et Calabrese, 1975; Berger 
et Bradac, 1982; Berger et Gudykunst, 1991 ). 
Les premières formulations de la théorie consistent en une série d 'éléments (7 axiomes, 21 
théorèmes) et mettent de l'avant une question de base : comprendre et expliquer les 
comportements des personnes lors d 'une interaction initiale comme c ' est le cas dans une 
nouvelle relation (ex. interactions entre une nouvelle recrue et ses collègues ou son 
supérieur). Au fil du temps, les chercheurs ont commencé à élargir la portée de la théorie et à 
appliquer ses principes dans des contextes beaucoup plus larges comme les interactions 
interculturelles (Gudykunst, 1995; Gudykunst, Yang et Nishida, 1985), le cadre 
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organisationnel (Kramer, 1999a) et la socialisation organisationnelle (Lester, 1986; Miller et 
Jablin, 1991). La proposition la plus centrale de la théorie de réduction de l'incertitude est 
sans doute l'axiome 3 qui stipule que : «une incertitude élevée augmente les comportements 
de recherche d 'information. Une diminution du niveau d 'incertitude réduit les 
comportements de recherche d 'information» (Berger et Calabrese, 1975, p. 103). Avant 
d'aller plus loin, il est important de noter que la centralité de la notion d'incertitude dans la 
théorie mérite trois précisions. 
D'abord, l'incertitude est définie à la lumière des travaux de Shannon et Weaver (1949) 
sur la théorie de l'information où l'inf01mation est la contrepartie de 1 'incetiitude. En fait, 
pour Berger et ses collègues, l'incertitude est fonction du nombre d'alternatives plausibles au 
sujet de l'autre, et leur probabilité d'occurrence. Elle est élevée lorsque plusieurs résultats 
sont tout aussi probables, et elle est faible dans le cas contraire. De plus, la théorie définit 
deux niveaux d'incetiitude caractérisant les interactions sociales dyadiques, l'une est 
cognitive et l'autre est comportementale. L'incertitude cognitive fait référence au doute relatif 
à ses propres croyances et aux croyances des autres, alors que l 'incertitude comportementale 
renvoie aux questions qu'une personne se pose à l'endroit de ses propres actions et des 
actions d'autrui. En d'autres termes, selon la théorie de réduction de 1 'incetiitude, 
l'incertitude résulte d'un manque d'informations (ex. informations descriptives, prédictives 
ou explicatives) sur soi-même, sur autrui ou sur sa relation avec les autres. Ainsi, dans le cas 
d'une interaction sociale, l'incertitude est fonction, à la fois, de l'habilité à prédire et à 
expliquer ses propres actions ou celles des autres. 
Le deuxième élément de précision est que la théorie considère l' incertitude comme une 
expérience subjective découlant d'un sentiment d'ambiguïté éprouvé par une personne dans 
ses interactions sociales avec les autres. 
Le troisième élément de précision porte sur les situations types qui créent de l' ambiguïté, 
et donc un sentiment d'incertitude, et augmentent le besoin des personnes à la réduire. De 
telles situations sont caractérisées par : i) la déviance, une personne (A) est motivée à réduire 
l'incetiitude ou à surveiller les comportements d 'une personne (B) quand cette dernière agit 
de façon non conforme aux normes sociales, est non routinière ou viole régulièrement les 
attentes (ex. le cas d 'une nouvelle recrue qui ne reçoit pas d 'aide de son mentor qui est censé 
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l 'aider dans son intégration) . Cette surveillance permet de comprendre les motivations 
derrière ces comportements déviants et d'augmenter la capacité à prédire le déroulement des 
interactions futures; ii) l'anticipation des interactions futures, dans le sens où une personne 
(A) est particulièrement motivée à réduire l'incertitude interpersonnelle à l' égard d'une 
personne (B) quand (A) s'attend à interagir dans le futur et à répétition avec (B); iii) le 
contrôle des ressources, c'est-à-dire qu'une personne (A) se sent contrainte de réduire 
l'incertitude à l'endroit d'une personne (B) dans le cas où c'est cette dernière qui détermine 
ou contrôle la rétribution des ressources. C'est le cas typique d'un employé qui accorde une 
attention particulière aux actions et aux comportements de son supérieur afin d'agir d'une 
manière susceptible de produire ou d' influencer les récompenses. 
Pour Berger, toutes ces situations motivent la personne à s'engager dans un processus de 
recherche d'information sur la cible jugée source d' incertitude. À ce titre, Berger (1979) 
identifie trois grandes stratégies de recherche d'information : les stratégies passives, les 
stratégies actives et les stratégies interactives. 
Les stratégies passives impliquent une panoplie de comportements passifs comme la 
comparaison sociale ou l'observation discrète et à distance des comportements d'une cible. 
Un exemple classique est l'observation des comportements de son supérieur avec ses 
collègues dans une situation sociale donnée comme la répatiition des tâches ou durant les 
pauses. Lorsque ces situations sont moins encadrées par des normes, elles reflètent 
nécessairement une partie des orientations ou des traits de la personne cible. L'avantage de 
ces stratégies est qu'elles sont moins risquées, ne demandent que peu d 'effort et l'observateur 
ne se préoccupe pas de sa conduite comme c'est le cas dans l' interaction directe. Leur grand 
désavantage est qu'elles ne permettent d 'avoir que des informations d'ordre général et ne 
seraient que d'une utilité mineure pour l'observateur. 
Les stratégies actives exigent des efforts de recherche active d ' informations sur la cible, 
sans entrer en communication directe avec elle. Un exemple type de ces stratégies est le 
recours à une personne tierce comme médiatrice et source d' information. Ces stratégies 
permettent de répondre à des questions spécifiques avec plus de contrôle sur le processus de 
recherche d'information (ex. choix d'une personne tierce centrale et stratégique). Toutefois, 
elles demandent plus d'efforts et comportent des risques majeurs quant à l'attitude de la 
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personne tierce elle-même (ex. il peut notifier la personne cible, il peut ne pas détenir 
l'information désirée, il peut fausser les informations fournies). 
Les stratégies interactives permettent de rentrer en interaction directe avec la cible et de 
lui poser des questions plus directes et plus spécifiques . L'avantage majeur de l'interaction 
directe est de pouvoir déceler les similitudes avec la cible, jouer sur l'attraction 
interpersonnelle, tisser des liens sociaux et chercher la réciprocité des révélations. En d'autres 
termes, elles permettent un meilleur contrôle des informations recherchées. Les stratégies 
interactives présentent le désavantage d'exiger plus d'efforts et d'être limitées par les normes 
sociales (ex. réciprocité) quant au nombre de questions à poser à la cible ou à la contrainte de 
ne pas poser deux fois la même question. 
En somme, la théorie de réduction de l'incertitude repose sur le rôle capital des 
interactions interpersonnelles dans l'explication, la prédiction ·et le contrôle de 
l'environnement social. Elle part de l'idée que les personnes sont motivées à réduire 
l'incertitude et à augmenter la prédictibilité des comportements d'autrui lors des interactions 
initiales, comme c'est le cas durant la phase d'entrée organisatiom1elle (ex. interaction avec 
le supérieur ou les collègues). Elle identifie trois conditions d'émergence des comportements 
de réduction de l'incertitude dans un contexte interpersonnel ou dyadique (déviance, 
anticipation du futur, contrôle des ressources) et dresse trois stratégies de recherche 
d'information pour y arriver : passive, active, interactive. Cependant, la théorie limite son 
champ d'études à l' incettitude interpersonnelle, c'est-à-dire à l'impossibilité de prédire ou de 
comprendre le comportement d'autrui. Or, tel que décrit dans la section précédente (typologie 
d'incertitudes), durant l'entrée organisationnelle, il nous apparaît évident que les incertitudes 
les plus saillantes pour une nouvelle recrue ne p01tent pas uniquement sur les interactions 
interpersonnelles, mais également sur d'autres domaines aussi variés que la maîtrise de la 
tâche ou la compréhension du rôle. Ainsi, il est crucial de tenir compte de cette limite avant 
d'appliquer la théorie de réduction de l'incertitude au champ de la socialisation 
organisationnelle. 
Des trois stratégies de recherche d ' information précédemment mentionnées, il semble que 
la stratégie interactive soit supérieure aux deux autres stratégies pour les raisons évoquées ci-
avant (ex. contact direct entre celui qui cherche l'information et celui qui la détient réduisant 
les biais d'interprétation, recherche d'information plus ciblée). Cette stratégie suppose que la 
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recme approche directement un agent socialisateur qu'elle juge pertinent pour le type 
d' information recherché. Dans les sections suivantes, nous verrons que les agents 
socialisateurs susceptibles d ' intéresser la recme relativement à la réduction de l' incertitude 
sont les agents les plus proximaux, les plus proches et les plus impliqués dans son 
environnement de travail. Nous exposerons les raisons qui expliquent ce pouvoir d'attraction 
des agents socialisateurs proximaux, particulièrement le supérieur et les collègues. 
1.4 Agents socialisateurs proximaux 
La littérature sur la socialisation organisationnelle introduit le terme d'agent socialisateur 
(ex. supérieur, collègues) pour désigner les personnes susceptibles d'influencer les attitudes 
et les comportements des nouvelles recmes (Fisher, 1986). Ce sont des personnes, souvent 
des membres expérimentés de l'organisation, en contact avec les recmes et qui s' impliquent 
d'une manière formelle (ex. nommés pour jouer ce rôle) ou informelle (ex. source 
d'information pour les recrues, perçues par les recrues comme modèle de rôle) durant le 
processus de socialisation. 
Les recherches consacrées sur le sujet confirment l'importance des agents socialisatems et 
leur capacité à faciliter 1 'intégration des recmes (Louis, 1980; Reichers , 1987). En fait, leur 
rôle réside principalement dans la mobilisation des ressomces afin d'assurer un encadrement 
(ex. conseil, support social) permettant aux recmes de réduire les incertitudes qui 
caractérisent la période de l'entrée organisationnelle (Louis, Posner et Powell, 1983). La 
littératme permet de relever une multitude d 'agents socialisatems comme le supérieur, le 
mentor, les collègues, les subalternes, les clients, le personnel de formation, le leader 
syndical, pour ne nommer que ceux-ci (Bauer, Morrison et Callister, 1998; Louis, Posner et 
Powell, 1983). La variété dont témoigne cette liste nous amène à poser trois questions : la 
première porte sur le pouvoir attractif des agents socialisateurs, la deuxième touche à la 
supériorité des agents socialisateurs proximaux et la dernière explore leur rôle en tant que 
source de réduction des incertitudes. 
À la première question, Fisher (1986) propose des éléments de réponses en supposant que 
le pouvoir relatif de chaque agent dépend de sa capacité de récompenser/pénaliser certains 
comportements, de la fréquence de ses rencontres avec la recme, de sa légitimité ainsi que de 
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la nature de ses attentes (ex. attentes explicites, attentes compatibles avec les désirs des 
recrues). Dans le même ordre d'idées, les entrevues menées par Carp et Wheeler (1972) 
auprès de 30 juges nouvellement nommés attestent que les collègues magistrats sont une 
source principale de conseil et d'aide pour les nouveaux juges« ... seul un juge de première 
instance peut comprendre les problèmes d'un juge de première instance» (Carp et Wheeler, 
1972, p. 378). Ces entrevues révèlent que la disponibilité, l'expe1tise et l'accessibilité 
(physique ou psychologique comme la familiarité et la connivence) orientent également le 
choix d'un agent socialisateur. En effet, les juges nouvellement nommés montrent une 
ce1taine réticence à demander de l'aide auprès des juges qu 'ils n 'ont jamais rencontrés. De 
plus, ils reconnaissent que leurs homologues les plus expérimentés sont les agents les plus 
sollicités. Par conséquent, les magistrats ne sont consultés que s'ils détiennent une expertise 
pertinente ou encore en raison de leurs connaissances des pratiques et des procédures 
administratives. 
L'étude de Kramer (1968) montre que le choix d'un agent socialisateur change au fil du 
temps. En effet, juste après la graduation des infinnières, c'est la préceptrice (ou mentor) qui 
est identifiée comme modèle de rôle à cause de sa disponibilité et de son expertise. Après 
trois mois, les infirmières commencent à s'identifier à leurs collègues à cause de la similarité 
de rôle. Enfin, après six mois, c'est l'infinnière-chef (ou chef d'unité de soins) qui inspire les 
infirmières à cause de son statut: l'incarnation d'un cas de réussite de canière. 
Selon Fisher, le pouvoir d'influence de chaque agent est important à saisir dans des 
situations où les agents socialisateurs définissent différemment le rôle attendu de la recrue 
(ex. supérieur vs représentant syndical; clinicien vs cadre). Ainsi, il est plausible de penser 
que les compmtements des recrues résultent du pouvoir attractif et des forces d ' influence des 
agents socialisateurs qui les entourent. 
La question de la supériorité des agents socialisateurs proximaux a été évoquée pour la 
première fois par Louis et ses collègues (Louis, Posner et Powell; 1983) dans une étude 
impliquant des étudiants de MBA récemment gradués. Les résultats ont démontré qu'en 
termes d 'ajustement à un nouvel emploi, ce sont les interactions fréquentes avec le supérieur 
et les collègues qui apportent le plus d'aide. En revanche, les programmes fonnels 
d 'orientation sont considérés peu pertinents et apportent moins d ' aide. Bauer, Monison et 
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Callister (1998) reconnaissent également le supérieur et les collègues comme sources 
pet1inentes d'information. 
La supériorité des agents proxtmaux (supérieur, collègues) ratsonne bien avec 
l'organisation contemporaine du travail (Ashforth, Sluss et Harrison, 2007). Celle-ci est 
orientée davantage vers la participation des employés, la décentralisation des décisions et la 
délégation des tâches et crée plus d' occasions d'interaction entre recrues, supériem et 
collègues. Ce contexte offre également au supérieur et aux collègues plus d'opportunités pom 
exprimer les politiques, les normes et les valeurs de 1' organisation. En effet, à travers les 
interactions sociales, le supérieur et les collègues jouent un rôle d' intermédiaires entre 
l'organisation, dans sa globalité, et les recrues. En d'autres termes, ce sont les agents 
socialisateurs proximaux qui traduisent les politiques, normes et valeurs générales de 
l'organisation (ex. politique d 'ouverture à l 'apprentissage) en des actions concrètes (ex. 
tolérance des erreurs) touchant directement à l'intégration des recrues; auh·ement, ces 
politiques, normes et valeurs seraient vagues et intangibles aux yeux des recrues (Ashfot1h, 
Sluss et Harrison, 2007). Dans le même ordre d ' idées, Falcione et Wilson (1988) postulent 
que le supérieur est un maillon impm1ant dans le processus de socialisation des recrues, et ce 
à plusieurs égards. 
D'abord, il est en position de recevoir les informations officielles de l'organi sation. Il 
accède ainsi à des ressources qui échappent à la recrue. Cependant, Falcione et Wilson (1988) 
considèrent qu 'une communication fréquente et ouverte entre supérieurs et recrues offre plus 
d'opportunités d'interaction, de clarification des situations et de vérification des perceptions. 
Par ailleurs, c 'est au supérieur, autorité formelle, que revient la responsabilité d'assignation 
des tâches, de délégation des responsabilités et de formulation des attentes. Il est aussi chargé 
de conduire ·[es évaluations formelles de performance et d 'assigner les rétributions 
organisationnelles . Par conséquent, il est en position de résorber les ambiguïtés et les 
incet1itudes en clarifiant les tâches, en négociant et en redéfinissant le rôle attendu de la 
recme. Plus encore, le supérieur est en position d'entrer en interaction fréquente avec la 
recme et peut ainsi fonctionner comme mentor ou modèle de rôle. Jablin (1982) note qu 'au-
delà des relations formelles, le supérieur est également en mesure d' entrer plus fréquemment 
en relation personnelle avec ses subaltemes. De telles amitiés aident au développement de la 
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confiance, à l'ouverture entre supérieur et recrue et peut faciliter l'échange d'informations 
(J a blin, 1982). 
Plusieurs recherches empiriques témoignent de l'importance des agents socialisateurs 
internes, en particulier le supérieur hiérarchique (autorité formelle dont dépend directement la 
recrue) et les collègues (personnes au même niveau hiérarchique que la recrue et ayant un 
rôle similaire) (Ashford et Cummings, 1983; Louis, Po sn er et Powell, 1983; Po sn er et 
Powell, 1985). À titre d'exemple, il est démontré que la qualité de la relation recrue-
supérieur influence les attitudes (Kramer, 1995; Major, Kozlowski, Chao et Gardner, 1995) 
et modère la relation entre la clarté de rôle et la performimce (Blau, 1988). L'étude de Fisher 
(1985) atteste également de l'app01t du support du supérieur durant les trois premiers mois 
dans le développement de l'engagement, de la satisfaction et de la rétention des nouvelles 
infirmières. Le supérieur contribue aussi à la réussite de canière des recrues (Berlew et Hall, 
1966; Graen, 1976; Hanser et Muchinsky, 1978; Schein, 1988), à l'atténuation des effets 
négatifs lorsque les attentes ne sont pas comblées (Major, Kozlowski , Chao et Gardner, 
1995), au développement d'un système d ' interprétations commun (Kozlowski & Dohetty, 
1989) et à la résorption d'ambiguïtés de rôle chez les recrues (Bravo, Peir6, Rodriguez et 
Whitely, 2003). 
Tout comme le supérieur, les collègues sont souvent identifiés comme une source 
informelle d' influence et jouent un rôle important dans la socialisation des recrues (Feldman, 
1977; Louis, Posner et Powell, 1983). Ils peuvent aider la recrue à intégrer les différentes 
informations dans un cadre adéquat et de façon cohérente (Van Maanen, 1984). Ils ont aussi 
la possibilité de communiquer les valeurs, les normes et les attentes subtiles qui sont difficiles 
à recevoir directement du supérieur (Schein, 1988). Falcione et Wilson ( 1988) reconnaissent 
le rôle des collègues comme agents socialisateurs capables d'aider la recrue à définir et 
s'adapter aux attentes et aux normes de l'organisation. 
Les collègues peuvent également aider la recrue à interpréter les situations incetiaines, à 
comprendre les confusions et à clarifier les perceptions du nouveau système (Louis, 1980). 
Plus encore, ils sont en position de détenir les connaissances inf01melles sur la culture 
interne. Celles-ci sont souvent inaccessibles par d'autres voies (ex. documents formels de 
l'organisation, demander directement au supérieur). Jablin et Sussman (1983, p. 13) 
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soutiennent également l'importance des collègues. Ils identifient cinq fonctions attribuables 
aux collègues et bénéfiques pour les recrues durant la socialisation : i) donner un feedback 
sur soi (de la recrue); ii) satisfaire le besoin d'appartenance; iii) partager la réalité sociale; iv) 
réduire les incertitudes et les sentiments d'anxiété, d ' insécurité et d'impuissance; v) aider à 
résoudre les problèmes. Les recherches empiriques montrent également une relation positive 
entre la qualité de la relation recrue-collègues et la fréquence des communications entre eux. 
(Kramer, 1995; Major, Kozlowski, Chao et Gardner, 1995). De plus, il est montré que la 
performance au travail est liée au soutien reçu des collègues (Nelson et Quick, 1991) et que 
ces derniers contribuent à résoudre les conflits et l'ambiguïté de rôle (Bravo, Peir6, 
Rodriguez et Whitely, 2003). 
Enfin, la question du rôle des agents socialisateurs proximaux dans la réduction des 
incertitudes peut être abordée sous plusieurs angles. D' abord, il est empiriquement démontré 
que le supérieur et les collègues sont deux sources d' information cruciales (reliées 
directement à la tâche et au rôle), crédibles et accessibles pour les recrues (Corner, 1991 ; 
Feldman et Brett, 1983; Louis, Posner et Powell, 1983); Nelson et Quick, 1991 ; Morrison et 
Vancouver, 2000). Louis, Posner et Powell (1983) démontrent eux aussi que de tous les 
agents socialisateurs, le supérieur et les collègues sont les plus utiles durant la période de 
socialisation. Ainsi , il est légitime de penser que les recrues orientent, en premier lieu, leurs 
comportements proactifs (ex. recherche d 'information, demande d'aide) envers ces agents 
proximaux. De plus, il est également admis que les recrues s'intéressent aux agents 
proximaux non seulement pour solliciter une aide ou chercher des informations, mais aussi 
pour valider socialement leurs comportements, leur performance et leur appartenance sociale 
au sein de l'organisation (Ashforth, Sluss et Hanison, 2007). 
À ce titre, les agents socialisateurs proximaux peuvent envoyer des signes positifs (ex. 
respect dans les interactions sociales, marqueurs identitaires comme l'usage de j argons) qui 
encouragent la proactivité (Ashforth, 2001 ). Ainsi, il semble éminemment légitime de penser 
que les attitudes positives des agents socialisateurs proximaux pounaient accélérer le 
processus de socialisation en envoyant des signes d'acceptation et d' encouragement des 
comportements proactifs. Ce faisant, ces agents aident la recrue à appréhender la question 
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d'acceptation sociale, à se sentir authentique, confiante et plus déterminée à entrer dans des 
interactions sociales qui facilitent sa propre intégration. 
En résumé, le potentiel du supérieur et des collègues renforce la thèse selon laquelle une 
importante partie du processus de socialisation passe par l'entremise d'interactions sociales 
avec les agents socialisateurs proximaux, le supérieur et les collègues. Ce potentiel est 
d'autant plus attrayant lorsque ces agents sont accessibles, crédibles et légitimes (Louis, 
Posner et Powell, 1983; Hofmann, Lei et Grant, 2009). 
1.5 Stratégies de gestion des incertitudes 
Tel que décrit par la théorie de réduction de l'incertitude, la complexité et l' incetiitude 
motivent les personnes à développer des stratégies de coping afin de s'orienter et de contrôler 
leur environnement. Cette théorie présente les comportements de recherche d'information 
comme la seule alternative à l'incertitude. Toutefois, dans certains cas, l'incetiitude peut être 
acceptée (ex. je ne sais pas comment mon supérieur va réagir quand j e lui demande une aide, 
mais je lui fais confiance). Dans ce premier exemple, la confiance vient remplir le besoin de 
réduire l'incertitude à l'égard des comportements futurs du supériem. 
L'incertitude peut également être appréciée ou voulue dans des situations où elle permet 
de maintenir l' espoir et l'optimisme ou de protéger l'égo (ex. avant la fin de la période de 
probation, je maintiens 1 'incertitude à 1 'égard de la maîtrise de mes tâches; j'évite de 
demander un feedback afin de ne pas attirer l'attention sur ma performance). Dans ce 
deuxième exemple, le comportement de recherche d'information n'est qu'une réponse parmi 
tant d'autres à des événements imprévisibles, ambigus, équivoques pour lesquels on ne 
détient pas suffisamment d'informations. Aussi, il ne serait guère utile de penser en termes de 
réduction de l' incertitude dans l'absolu, mais bien en tennes de gestion de l'incettitude. Pour 
ce faire, nous nous proposons d'étudier deux stratégies de gestion des incertitudes. La 
première est compmtementale et fait référence aux différents comportements proactifs 
mobilisés par les recrues dans le but de réduire les incertitudes (recherche d'information, 
demande d'aide, demande de feedback, développement des relations sociales). La seconde 
stratégie est cognitive et affective et renvoie à la confiance en tant qu'attitude permettant 
d'absorber l'incertitude interpersonnelle, c'est-à-dire l'incertitude à l' égard des 
comportements futms des autres. 
------------------------------------
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À ce stade de développement, nous supposons que les deux stratégies (proactivité et 
confiance) s'agencent entre elles pour résoudre différentes incertitudes. En fait, si les 
chercheurs reconnaissent le rôle des interactions sociales (ex. demande d'aide) dans la 
réduction des incertitudes, il faut également qu'ils admettent que ces interactions requièrent, 
elles-mêmes, un niveau de certitude interpersonnelle (Van den Bos et Lind, 2002); celui-ci 
permet de prédire les comportements futurs d'autrui. Ainsi, pour reprendre l'exemple des 
rapports recrue-supérieur/recrue-collègue, en fonction de la confiance envers le supériem ou 
le collègue, la recrue peut juger s'il est opportun d'approcher l'un ou l'autre afin de solliciter 
des informations, une aide ou un feedback, c'est-à-dire réduire d 'autres incertitudes comme 
celles en rapport avec le rôle ou la tâche. 
1.5.1 Proactivité des recrues 
L'importance fondamentale de la proactivité des recrues (ex. recherche d'information, 
demande d 'aide/feedback, développement des relations sociales) s'inscrit désormais dans la 
réalité des organisations et fait partie des représentations acceptées du rôle du nouveau 
personnel, c'est-à-dire ce qu'on attend de toute nouvelle recrue. Les études montrent que la 
proactivité est un déterminant critique du succès et de l'efficacité des organisations (Crant, 
2000; Bateman et Crant, 1999), de la performance organisationnelle et individuelle (Ashford 
et Northcraft, 1992; Ashford et Tsui, 1991) et de la satisfaction au travail et la rétention 
(Morrison, 1993). 
La recherche sur le concept de la proactivité constitue aujourd'hui un corpus théorique 
cohérent, connu sous le nom de «perspective interactionniste », dont l'injonction maîtresse 
est de considérer le nouvel employé comme un agent proactif capable de prendre des 
initiatives et d' influencer sa propre socialisation (Louis, 1980). Trois contributions majeures 
ont marqué cette perspective. D'abord, Jones (1983) pose les premiers jalons. Il avance que 
les différences individuelles, l'interprétation du contexte et les intentions de l'agent 
socialisateur (ex. supérieur, collègues) influencent la réponse des nouvelles recrues aux 
stratégies de socialisation organisationnelle. Ensuite, Reichers (1987) considère que les 
interactions symboliques sont le principal véhicule à travers lequel les individus attribuent un 
sens à leur environnement. Enfin, Miller et Jablin (1991) proposent un modèle basé sur sept 
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stratégies de recherche d'infonnation (ex. recherche d'informations). Dans la même lignée, 
Ashford et Black ( 1996) se sont intéressés à sept stratégies orientées vers le contrôle (ex. 
demande de feedback), alors que Manz (1983) introduit 1' autorégulation comme mécanisme 
cognitif de la proactivité. La mobilisation de ces stratégies vise en premier lieu l'accès à des 
informations pe1iinentes pe1mettant aux recmes de composer avec l'incertitude. C'est ce que 
nous développons dans la section suivante. 
1.5.2 Proactivité et incertitudes 
La théorie de réduction de l'incertitude explique les comportements proactifs (ex. 
recherche d'information) par l'inconf01i psychologique et les tensions découlant des 
situations d'incertitude (Berlyne, 1966). Les recherches en communication interpersonnelle 
avancent que le maintien d'un niveau de ce1iitude à l'égard d'une variété de stimuli est tme 
exigence d'adaptation nécessaire aux individus (Atkin, 1973); s'écarter de ce niveau de 
certitude motive les comportements de recherche d ' information. Les recherches en 
comportement organisationnel admettent aussi l'idée selon laquelle les individus, confrontés 
à un nouveau contexte de travail, sont motivés à apprendre de leur entourage afin de réduire 
l'état d'inconfort psychologique et de tension désagréable ressenti (Schein, 1968; Van 
Maanen et Schein, 1979; Katz, 1980, Monison, 2002). 
En fait, l'usage des comp01iements proactifs, comme ressource et mécanisme de création 
de sens dans des situations d'incertitude au travail (ex. ambiguïté de rôle, opacité des 
rapports sociaux), ne conceme pas uniquement les anciens employés, mais également les 
nouvelles recmes (Louis, 1980; Ashford, 1986; Bauer, Monison et Callister, 1998; Ashford 
et Cummings, 1985). Katz (1980) avance que face au désordre et à l'ince1iitude, les recrues 
ne restent pas passives. Celles-ci déploient les efforts afin de structurer, organiser, définir et 
interpréter les situations vécues au travail, à défaut de quoi elles chercheront à se retirer de 
cet environnement. Ceci est d'autant plus vrai durant les six premiers mois qui suivent le 
recmtement, soit durant la période de socialisation. 
En effet, la socialisation, processus au cours duquel la recrue acquiert des façons de faire, 
de penser et d'être qui sont socialement acceptables, se trouve guidée par des forces 
organisationnelles (ex. normes groupa/es), mais aussi par des initiatives individuelles (ex. 
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recherche d'information, demande d'aide). Comparée à des mécanismes de diffusion 
d'information plus généraux (ex. formation d 'orientation), la proactivité est une stratégie plus 
efficiente. Elle permet aux recrues de chercher des informations spécifiques, essentielles, 
précises et utiles en fonction de leur besoin et leur situation au travail (Comer, 1991; 
Monison, 1995; Teboul, 1994). À titre d'exemple, dans la recherche de Comer (1991, p. 78), 
un des répondants admet explicitement l'importance de la proactivité, c'est ce qui est reflété 
dans la citation suivante : «demander est la solution aux problèmes la plus rapide et la plus 
efficiente. ... lors de l'apprentissage d'une profession, ... plus vous demandez à vos 
collègues, plus vous devenez compétent dans votre tâche ». 
Ainsi, nous pouvons accorder aux recrues un rôle actif dans leur propre socialisation; c'est 
le principe même de l 'autosocialisation. En effet, dans des situations de manque 
d'information, les recrues mobilisent différentes tactiques (ex. recherche d'information, 
demande d 'aide/feedback, développement d'un réseau social), dites proactives, pour accéder 
à différentes catégories d'information (ex. techniques, référentielles, évaluatives) auprès de 
différents agents socialisateurs (ex. supérieur, collègues). Ces tactiques répondent 
principalement au besoin de création de sens ou sense-making stimulé par la rencontre avec 
un nouvel environnement social (Louis, 1980). Elles visent également la réduction des 
incertitudes qui pèsent sur les recrues durant la période d 'entrée organisationnelle (KJ·amer, 
1994; Lester, 1987; Teboul, 1994; Ashford et Cumming, 1983; Ashford et Cummings, 1985). 
Cela pennet aux recrues d'apprendre plus sur leurs habiletés, de comprendre, de prédire et 
surtout de contrôler leur nouvel environnement de travail (Berger, 1979; Berlyne, 1960; 
Lanzetta, 1971). De toute cette littérature, nous retenons quatre comportements proactifs. 
Ceux-ci pounaient être associés à différents profils de proactivité, et donc à différentes 
manières de gérer l'incertitude (Grant et Ashford, 2008). Ces quatre comportements proactifs 
sont: 
i) Recherche d'information (technique et référentielle), comme mécanisme de 
création de sens dans une situation ambiguë ou incertaine (Miller et Jablin, 
1991; Ashford et Black, 1996) en rapp01t avec la tâche à réaliser ou le rôle 
occupé; 
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ii) Demande de feedback, comme mécanisme de recherche d'information sur soi-
même, sur ses comportements et sur sa performance (Ashford et Cumming, 
1983); 
iii) Demande d'aide, comme une façon de se protéger des erreurs et trouver une 
assistance directe dans une situation problématique (Lee, 1997); 
iv) Développement des relations sociales, comme mécanisme de création des 
opportunités d'interaction sociale (Ashford et Black, 1996). 
1.6 Confiance 
La confiance, un des fondements de 1' organisation sociale, est un concept clé dans la 
compréhension de l'action humaine et des mécanismes de réduction et d'absorption de la 
complexité sociale (ex. faire confiance à son médecin, faire confiance aux étiquettes des 
produits consommés). Toutefois, elle reste insaisissable et entourée d 'ambiguïté tant au 
niveau de ses définitions, de ses multiples facettes que de ses différents usages . 
Historiquement, les premières contributions au sujet de la confiance sont apparentées au 
champ de la psychologie sociale, notamment avec les travaux de Deutsh (1958) avant de se 
développer dans d'autres disciplines (ex. sciences sociales, sociologie, sciences politiques, 
économie, anthropologie) et prendre diverses acceptions. Deutsh définit la confiance en 
termes d'attente positive envers un événement futur : « ... An individual may be said to have 
trust in the occurrence of an event if he expects ils occurrence and his expectation leads to 
behaviour which he perceives to have greater negative motivational consequences if the 
expectation is not confirmed than positive motivational consequences if it is conjirmed » 
(Deutsh, 1958, p. 266). 
Pour la psychologie, la confiance est une question de traits de personnalité. Elle renvoie 
aux dispositions individuelles (ex. croyances quant à la fiabilité des autres, attentes à l 'égard 
de l'humanité) profondément enracinées dans la personnalité et dont les origines remontent à 
la petite enfance, c'est-à-dire aux premiers développements psychosociaux de la personne 
(Worchel, 1979). Dans ce cas, il est souvent question de la disposition à la confiance (Rotter, 
1971). Pour les économistes, la confiance est un mécanisme qui présente l'avantage de 
réduire les coûts de transaction liés à la recherche d' information et au contrôle réciproque 
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entre acteurs économiques en rmson de l'incomplétude des contrats et la crainte 
d'opportunisme. Quant aux sociologues, la confiance est un phénomène institutionnel; on 
parle de confiance inter ou intra institutions, ou de confiance d'une personne à l'endroit de 
ces institutions. Enfin, pour la psychologie sociale, la confiance est d'abord interpersonnelle 
et se rapp01ie à des attentes quant aux comportements des autres. 
Dans son ouvrage, une référence classique sur le sujet, le sociologue Luhmann (2006) 
définit la confiance comme «une anticipation de l'avenir fondée sur l'expérience préalable 
et qui vise à réduire la complexité du monde futur» . En tennes de psychologie, Rousseau, 
Sitkin, Burt et Cramerer (1998) proposent la définition suivante « un état psychologique 
comprenant l'acceptation d'une vulnérabilité fondée sur des attentes positives à propos des 
intentions ou du comportement d'une autre personne. »(p. 395). Mayer, Davis et Schoorman 
(1995), dans une contribution originale, définissent la confiance interpersonnelle par « la 
volonté délibêrée d'être vulnérable aux actions d 'une autre partie fondée sur l'espérance que 
celle-ci accomplira une action importante pour la partie qui accorde sa confiance 
indépendamment de la capacité de cette dernière à surveiller ou à contrôler 1 'autre partie». 
Malgré la pluralité des conceptualisations, ces définitions pmiagent trois éléments. Le 
premier renvoie au risque de se mettre dans un état de vulnérabilité, c'est-à-dire que dans une 
situation incertaine et complexe, donc risquée, la personne qui fait confiance accepte de 
donner aux autres un certain pouvoir et, de la sorte, se mettre vis-à-vis d 'eux dans un état de 
vulnérabilité. De ce fait, sans cette dimension d'incertitude et de risque à l'égard des 
comportements d'autrui, on pourrait facilement se passer de la notion de confiance. Le 
deuxième élément concerne la dimension cognitive de la confiance, c'est-à-dire les raisons, 
rationnelles ou non, qui motivent une personne à faire confiance. En fait, comme l'explique 
Simmel (1999, p. 1), l'acte de faire confiance place la personne dans un état intermédiaire 
entre le non-savoir (incertitude) et le savoir (certitude). 
Ainsi, la confiance ne peut être réduite à une simple soumissiOn ou à une réaction 
émotionnelle non réfléchie. Le troisième élément renvoie au caractère multiniveaux des 
cibles de la confiance (ex. institution, firme, groupe, individu). En effet, une personne peut 
faire confiance à une institution, une situation qui illustre bien un caractère singulier de la 
confiance à savoir l 'anonymat, c 'est-à-dire faire confiance sans connaissance véritable et 
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préalable d'une personne (ex. médecin à l'urgence). En outre, une personne peut faire 
confiance à une autre personne ou à un groupe de personnes, une situation qui met de l'avant 
la fiabilité des personnes et la qualité des relations sociales. Dans ce cas, il est question de 
confiance interpersonnelle. 
Les travaux récents mettent de l'avant deux piliers de la confiance. Le premier renvoie à 
la dissuasion (Deterrence-Based-Trust), c'est-à-dire à l'existence de mécanismes de 
régulation des relations entre parties, comme le contrôle hiérarchique ou le tribunal (Ring et 
Van de Ven, 1992, 1994; Shapiro, Sheppard et Cheraskin, 1992). De ce fait, les actions 
indésirables sont découragées rendant possibles des relations de collaboration. Ceci est 
d'autant plus plausible lorsque les coûts associés à un comportement opportuniste, c'est-à-
dire au bris de confiance, dépassent les bénéfices potentiels qui en découlent. Ainsi, dans une 
transaction (ex. économique, sociale), la fiabilité d'un partenaire est assurée par l'existence 
de sanctions contraignantes en cas de non-respect des arrangements. En d'autres termes, le 
processus évaluatifbasé sur la croyance que la violation de la confiance engendre un coût (ex. 
sanction) et que son entretien génère des bénéfices (ex. bonne réputation, réduction des coûts 
de supervision) réduit l'incertitude interpersonnelle, c'est-à-dire celle portant sur les 
comportements d'autrui, le besoin de contrôle et encourage la coopération. 
Cependant, plusieurs auteurs s'objectent à l'idée d'une forme de confiance basée sur la 
dissuasion (Sitkin et Roth, 1993). En effet, tout comme la confiance, les sanctions 
encouragent (ou empêchent) la coopération, mais selon la logique de la contrainte, de la 
coercition ou du contrôle. Or, la confiance n'est pas un mécanisme de contrôle, mais son 
substitut; le contrôle ne se manifeste que dans le cas où les conditions de la confiance sont 
absentes. De ce point de vue, il y a une incompatibilité entre le contrôle strict (attentes 
négatives des intentions d'autrui) et la confiance (attente positive des intentions d'autrui). Par 
ailleurs, le contrôle signale l'absence de confiance, et peut ainsi entraver son émergence. 
Selon Rousseau, Sitkin, Burt et Camerer ( 1998), la dissuasion ne peut être la base de la 
confiance. Elle caractérise davantage les situations de faible confiance entre les parties, où la 
confiance est tout simplement remplacée par le contrôle. En revanche, la confiance permet la 
coopération même en l'absence de toute forme de sanction. 
Cela est rendu possible grâce au processus cognitif d'évaluation de ce qu'on sait sur 
autrui, c'est-à-dire au choix rationnel de faire confiance. C'est le deuxième pilier de la 
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confiance (Knowledge-Based-Trust, ou Calculus-Based-Trust ou Cognition-Based-Trust) 
(Barber, 1983). Dans ce cas, la confiance émerge quand il y a de bonnes raisons, autres que la 
dissuasion, de croire ou d'anticiper les intentions positives de l'autre partie (ex. informations 
crédibles, réputation, compétence, diplôme ou certification). De ce point de vue, la confiance 
procède d'une logique calculatoire pour répondre à la question suivante : quelles sont les 
raisons d'éprouver la confiance? Le processus rationnel à la base de la décision de faire 
confiance (ou non) inclut au moins deux éléments : d'une part les informations détenues sur 
l'autre partie et la caractérisant (ex. intégrité, honnêteté, compétence, expertise) et, d'autre 
part, la motivation de l'autre partie à honorer la confiance qu'on lui fait, c'est-à-dire son 
intérêt à coopérer et à garder une réputation de partie fiable (ex. réitérer la transaction, 
préserver une réputation positive) (Hardin, 1993). Outre la décision de faire confiance, ces 
éléments déterminent également la portée de la confiance (ex. professionnelle vs 
personnelle), ses conditions et son horizon temporel. En fait, cette forme de confiance est 
souvent limitée à des situations permettant d'obtenir des évidences, le plus rapidement 
possible, sm la véracité des intentions d'autrui . De ce fait, l'état de vulnérabilité, inhérent à la 
confiance, ne dure qu'un court laps de temps. 
La critique majeme de cette fonne de confiance questionne le processus rationnel qui 
aboutit à la décision de faire confiance au moins à quatre niveaux (KI·amer, 1999b) : i) le 
principe même d'un processus conscient sans considération des dispositions individuelles qui 
orientent les décisions; ii) la capacité cognitive des personnes à faire des choix rationnels en 
se basant sm toutes les informations disponibles sur autrui, c'est le prinCipe même de la 
rationalité limitée; iii) la stabilité d'un système de valeurs et de préférences bien établi qui 
encadrent le processus décisionnel; iv) la rationalité même des raisons de faire confiance, 
autrement dit, le rôle limité des motivations affectives et émotionnelles, ainsi que les 
influences sociales dans l'émergence de la confiance. 
En réponse à ces limitations, plusiems autems avancent que dans le contexte 
organisationnel, la rationalité seule ne peut expliquer la confiance et qu'une conception 
adéquate de celle-ci doit inclme, en plus des bases cognitives, des bases à la fois sociales et 
relationnelles (Relational-Based-Trust, ou Affective-Based-Trust, ou Identity-Based-Trust) 
(Mayer, Davis et Schoorman, 1995; McAlister, 1995; Tyler et Kramer, 1996; Schoorman, 
Mayer et Davis, 2007). Dans cette ligne de pensée, Rousseau, Sitkin, BUlt et Camerer (1998) 
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avancent que les interactions répétées sont une occasion d'affirmation des attentes anticipées 
envers l'autre partie. Celles-ci rendent possible l'émergence des sentiments positifs envers 
l'autre partie et débouchent sur la confiance. Le mécanisme liant les émotions à la confiance 
est beaucoup plus explicite chez Williams (2001). 
À ce titre, Williams (2001) postule que les réactions émotives (ex. colère, déception, joie) 
influencent la manière dont les gens évaluent leur sentiment, leur attachement et leur 
confiance envers les autres. Ainsi, les émotions positives, comme l'amour ou l'admiration, 
introduisent un biais en poussant les gens à évaluer les autres plus favorablement. De plus, 
parce que ces mêmes émotions sont associées à une motivation f01ie d'approcher l'autre, il 
est plus utile de se montrer confiant. Dans ce cas, faire confiance n'est pas le résultat d'un 
calcul uniquement rationnel, il est motivé par le désir d'établir ou de maintenir une relation 
sociale avec 1' autre. De cette façon, la confiance ne peut être conçue conune un processus de 
calcul rationnel à l'égard du risque d'être vulnérable, mais aussi comme une orientation 
sociale envers les autres personnes. En somme, rationalité et émotions conditionnent l'acte de 
faire confiance. Privilégier l'une ou l'autre de ces deux dimensions revient à réduire la 
confiance à une soumission aveugle dépourvue de tout motif raisonnable, ou à un calcul 
rationnel détaché du contexte social de l'action hwnaine. C'est ainsi que nous retenons une 
conception de la confiance incluant ses deux dimensions, cognitive et affective. 
1.7 Confiance et incertitudes 
Nous avons souligné auparavant que la confiance est un engagement qui mêle rationalité 
et sentiments sans aborder la question des motivations denière l'acte de faire confiance. 
Autrement dit, quel est le gain espéré de cette attitude optimiste au sujet de la bienveillance 
d'autrui? Une première réponse renvoie au caractère utilitariste de la confiance. En fait, dans 
les rapp01is interpersonnels, baser la communication et la coopération uniquement sur la 
maîtrise d'une longue chaine de comportements d'autrui est une entreprise difficile, voire non 
rationnelle (parce qu'elle est coûteuse en termes d'argent ou de temps) . Le monde des 
organisations est disséminé en des incertitudes incontrôlables, de telle sorte que les individus 
peuvent choisir librement entre des comportements de collaboration ou de non-collaboration. 
Il est donc difficile d'agir entièrement en fonction de ce qui est connu avec cetiitude sur 




rationalité en plaçant sa confiance en un certain comportement futur d'autrui tout en 
acceptant une part de risque. 
La confiance sert à traverser un moment d'incertitude relatif au comportement d'autrui. 
Elle se substitue à l'incomplétude des connaissances sur les comportements des autres, 
suspend le doute et ouvre ainsi des possibilités d'action en situation d'incertitude. C'est la 
thèse centrale du sociologue Niklas Luhmann (2006). Dans cette même lignée, Bachmann 
(2006) avance que l'acte de faire confiance pourrait aboutir à une situation de collaboration 
ou d'opportunisme. Pour Bachmann (2006), il s'agit bien là d'une situation meilleure que 
celle où l'individu se trouve confronté à une infinité de questions (ex. si jamais ... , il est 
possible que ... , peut être que) portant sur les comportements possibles d'autrui avant de 
s'engager. Ainsi, la confiance absorbe 1 'incertitude et permet à l' individu de s'engager dans 
des interactions efficientes avec autrui. Elle peut être vue comme un mécanisme d'atténuation 
de l'incertitude. 
La relation entre confiance et incertitude a fait l'objet de plusieurs réflexions théoriques 
(Blau, 1964, Luhmann, 1979, Gambetta, 1988) et d'études empiriques comme celles de 
Kollock (1994) et de Malhotra et Murnighan (2002). Ces études montrent que les échanges 
dans lesquels la réciprocité n'est pas assurée (donc incertaine) sont plus propices au 
développement de la confiance qu'aux échanges balisés ou contrôlés par des contrats. 
Autrement dit, lorsqu'une conduite future est certaine, il est inutile de parler de confiance. Au 
vu de toutes ces contributions, il semble que la confiance a l'avantage de réduire l'incertitude 
et de déboucher sur des situations moins complexes avec plus de possibilités d'action. Elle 
simplifie donc la conduite par l'acceptation d'un risque. 
Cependant, 1' acceptation du risque n' expliqu ni les m' canismes élémentaires ni les 
processus concrets inhérents à l'acte de faire confiance. Alors, comment la confiance 
absorbe-t-elle la complexité et réduit-elle l'incertitude? Pom répondre à cette question, 
Luhmann puise dans la théorie de l'apprentissage et propose ce qu'il nomme 
«généralisation». Il s'agit d 'un processus de généralisation des attentes par la confiance, 
dans lequel les expériences spécifiques sont généralisées et étendues à des cas différents . 
Autrement dit, à patiir d'un cas singulier, l'expérience de confiance se développe vers des 
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mveaux plus globaux. Le processus de généralisation implique trois aspects, que nous 
abordons tour à tour. 
1.7.1 La subjectivisation 
Pour comprendre le mécanisme de subjectivisation il faut d'abord partir du postulat qui 
sépare le réel de ses représentations, c'est-à-dire tenir compte de la réalité subjective des 
personnes en situation d'incertitude; c'est le principe même de «l'allégorie de la caverne» 
décrite par Platon. La problématique de l'incertitude se trouve déplacée de l'extérieur (monde 
réel) vers l'intérieur (représentations faites de ce monde). Ainsi, parce que la réalité 
subjective est sélective (impossibilité d'assimiler toutes les informations, stéréotypage), les 
processus intemes des personnes travaillent sur une complexité réduite (plus de certitude et 
davantage d 'ordre) et présentant moins de possibilités que le monde réel. 
Pour Luhmann, la réduction de l'incertitude opère en termes de substitution de la certitude 
inteme à la ce1iitude exteme en modifiant le niveau auquel l'incertitude est tolérable. À titre 
d'exemple, lorsqu'une représentation du monde présuppose que les femmes s'occupent 
mieux des bébés que les hommes, il est plus plausible de laisser, en toute confiance, son bébé 
à une gardienne qu'à un gardien sans considérations majeures des garanties foumies par 
1' environnement. 
1.7.2 L'apprentissage de la confiance 
L'idée de base de l'apprentissage de la confiance est que les expériences antérieures 
conditionnent les êtres humains et influencent leur capacité à faire confiance ou à rentrer dans 
des relations de confiance avec autrui. Par exemple, une mauvaise expérience avec un député 
pounait conduire à ne plus faire confiance aux politiciens. Les conditions de cet 
apprentissage commencent dès le jeune âge (ex. dans la fam ille ou à l'école) et se 
poursuivent tout au long de la vie adulte. Il s'agit d'un transfert des expériences particulières 
de la mère au père, à ses sœurs et frères et finalement à des étrangers comme le professeur ou 
le médecin. De plus, parce que les histoires de vie ne sont pas les mêmes, les apprentissages 
sont différents d'une personne à une autre. Ils façonnent ainsi des pers01malités plus 
disposées à la confiance que d'autres (McKnight, Curnmings et Chervany, 1998; Rotter, 
1967). À ce titre, un enfant dont les parents honorent leurs promesses a plus tendance à croire 
38 
en la fiabilité des autres (Tschannen -Moran et Ho y, 2000), développe une . foi en la 
bienveillance de l'humanité et croit que les autres personnes sont généralement fiables et bien 
intentionnées (Wrightsman, 1966). C'est de cette façon que la réduction de l'incertitude opère 
en termes d'accroissement de la certitude. 
Pour Luhmann (2006), la prédisposition à la confiance consiste au contraire en 
l'accroissement de l'incertitude suppotiable. Ceci est rendu possible parce qu'avec les 
apprentissages, la personne développe des ressources internes (ex. assurance dans 
l 'autoprésentation) mobilisables lorsque la confiance est trahie. Ainsi, le fait de savoir que 
ces ressources sont disponibles sert d'équivalent de certitude. En effet, l 'habileté dans l'auto-
présentation protège celui qui voit sa confiance ébranlée du coût social (ex. être blâmé, 
considéré comme stupide ou non adapté à la vie sociale). Luhmann identifie plusieurs sources 
de cette assurance dans l'auto-présentation comme la présence de patienaires 
compréhensibles, le statut à la naissance, l'éducation, l'expérience et la réussite ou des 
adversaires inférieurs. Enfin, notons que la disposition à la confiance ne signifie pas un 
aveuglement dans la prise des décisions, une attitude universelle ou une attente positive, mais 
bien d'une attitude qui permet de résoudre, en cas de doute, les situations d' incertitude à 
travers la confiance. 
1.7.3 Le contrôle symbolique 
Le dernier mécanisme sous-jacent à l'acte de faire confiance réside en l'appareillage 
grossièrement simplifié d'indicateurs (ex. mensonge, erreur, caractéristiques d 'une personne 
digne de confiance, but déterminé, normes, valeurs) permettant à la personne qui accorde sa 
confiance de se protéger de tout abus. Dans ce cas, à la manière d'une boucle de rétroaction, 
chaque indicateur est analysé sous 1' angle de la légitimité d 'accorder, de continuer à accorder 
ou de retirer sa confiance. 
Ainsi, la réduction de l 'incertitude opère en tetmes de déplacement de la cible du contrôle. 
Plus précisément, la personne qui fait confiance garde le contrôle sur sa propre acceptation du 
risque (inhérent à la confiance) et non sur les détai ls et la complexité de. son environnement 
d'action. En fait , puisque la réalité est trop complexe pour être contrôlée, le contrôle des faits 
passe par le contrôle de la confiance qu'on donne. C'est ce que Luhmann appelle « les 
----------·----------·---------·--- -------------------
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complexes symboliques», c'est-à-dire les personnes qui absorbent la complexité du réel (ex. 
politicien pour les citoyens, premier vice-président pour le conseil d'administration, médecin 
pour le patient, expert pour le néophyte). C'est de cette façon qu'avec de simples moyens, la 
personne qui accorde sa confiance peut tolérer une incertitude élevée. 
1.8 Conclusion 
Ce chapitre était l'occasion de présenter les balises théoriques qui ont permis d'introduire 
le concept de l'incertitude, de construire une première typologie d'incertitudes spécifique à 
l'entrée organisationnelle et de présenter quelques stratégies de gestion des incertitudes tant 
compmiementales (recherche d'information, demande de feedback, demande d'aide, 
développement des relations sociales), cognitives qu'émotionnelles (confiance cognitive, 
confiance affective). À l'issue de cette présentation, il semble que composer avec 
l ' incertitude est un acte qui implique deux décisions. Premièrement, la recrue concède des 
pouvoirs discrétionnaires à autrui par la confiance. Dans ce cas, la confiance absorbe 
l'incertitude interpersonnelle et crée des attentes positives à l'égard des agents socialisateurs 
proximaux. Deuxièmement, la recrue se permet des actions proactives (auprès de ces agents) 
plus ciblées et axées sur la réduction des autres incertitudes issues de son nouvel 
environnement de travail. Afin d'ancrer ces deux propositions et de constituer un tout 
cohérent, il importe de bâtir un cadre théorique à 1' intérieur duquel on peut : i) cerner les 
éléments du contexte qui favorisent l'émergence de stratégies de gestion des incertitudes; ii) 
comprendre comment l'agencement de ces stratégies participe à la réduction de l' incertitude; 
iii) expliquer en quoi la réduction de l'incertitude construit l'attachement affectif; iv) 
comprendre comment les différents attachements réduisent le roulement du personnel 
nouvellement embauché. C'est ce qui constituera l'objet du chapitre suivant. 
CHAPITRE2 
CADRE THÉORIQUE 
Ce chapitre a pour objet d'exposer le cadre théorique qui sous-tend la présente recherche. 
Il s'inscrit dans la continuité de notre réflexion théorique sur la gestion de l'incertitude, tout 
en étant davantage axé sur les concepts et les relations entre concepts. Plus exactement, il 
s'agit d' introduire et d'agencer les concepts entre eux afin de bâtir un modèle théorique qui 
va servir de cadre explicatif des stratégies de gestion des incetiitudes durant la phase d 'entrée 
organisationnelle (voir Figure 2.1 ) . Dans un premier temps, nous développons notre 
proposition selon laquelle 1 'identification à l'équipe de travail et la justice perçue du 
supérieur facilitent l 'émergence des stratégies de gestion des incertitudes par un processus de 
construction de la confiance. En d'autres termes, c'est par la confiance que les éléments du 
contexte (identification et justice) encouragent la proactivité. Ces développements font l'objet 
des sections « Antécédents de la confiance » et « Antécédents de la proactivité ». Dans un 
deuxième temps, nous abordons à la section « Conséquences de la proactivité » la manière 
dont les comp01iements proactifs agissent sur le degré d'attachement (engagement affectif) 
des recmes à travers la réduction de l'incertitude. Enfin, nous nous attardons à montrer 
comment les différents attachements au travail préviennent les départs volontaires. 
La Figure 2.1 présente le modèle théorique de la recherche. Cette façon de présenter le 
modèle n 'est utile que pour donner un aperçu général sur les variables et les relations entre 
les variables. En fait, la figure a l 'inconvénient d'être statique et de ne pas rendre compte de 
la dynamique entre les variables du modèle et surtout de la coévolution de leurs trajectoires 
de changement au cours du temps (ex. statut initial, taux de changement). 
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Roulement 
Figm·e 2.1 Cadre théorique 
2.1 Antécédents de la confiance 
2.1.1 Identification au groupe 
La théorie de l' identité sociale s'inscrit dans la lignée des théories qui mobilisent des 
perspectives intergroupes pour expliquer les comportements des individus envers les 
membres d'un autre groupe, l'exogroupe. Elle renvoie aux travaux initiés par Tajfel au début 
des années 1970 sur les relations intergroupes et inclut également d'autres concepts, 
introduits par Turner au début des années 1980, comme 1' autocatégorisation et la 
dépersonnalisation. Tajfel définit l' identité sociale comme «cette partie du concept de soi 
qui provient de la conscience qu 'al 'individu d 'appartenir à un groupe, ainsi que la valeur et 
la signification émotionnelle qu 'il attache à cette appartenance » (Tajfel, 198 1, p. 255). 
La perception de l'appartenance à un groupe est le résultat d 'un processus cognitif de 
catégorisation, c'est-à-dire de segmentation de 1 'environnement social (ex. médecin, 
infirmière, patient) basée sur certaines dimensions comme la profession, l'âge ou le sexe. Ce 
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processus est motivé par le besoin de réduire la complexité de la réalité sociale et joue un rôle 
primordial dans la détermination de la place de l'individu dans la société et de ses catégories 
d'appartenance. De plus, le simple fait d 'appartenir à une catégorie sociale engendre des 
comportements discriminatoires à l'égard des membres de l'exogroupe, favorables aux 
membres de l'endogroupe. 
En 1982, Turner et son équipe poursuivent les développements théoriques de Tajfel sur 
l'identité sociale en y apportant une innovation majeure, à savoir passer d'une théorie 
intergroupe « théorie de l'identité sociale » à une théorie du groupe social « théorie de 
l 'autocatégorisation » axée sur la compréhension des conditions permettant aux individus de 
fonctionner ensemble en tant que groupe (ex. équipe de l'urgence, infirmières d'un quart de 
travail). Au cœur de cette théorie se trouve le processus d'autocatégorisation ou 
d' autostéréotypisation. Ce processus débouche sur des représentations cognitives multiples de 
soi (ex. professionnelle de la santé, infirmière novice, infirmière expetie) et c'est l ' interaction 
entre les caractéristiques de l' individu et celles de la situation qui rend une image de soi plus 
saillante qu'une autre. La théorie de l'autocatégorisation ne peut être évoquée sans aborder le 
phénomène de dépersonnalisation de soi, c 'est-à-dire la transf01mation des compotiements 
individuels en comportements collectifs en fonction de la catégorie, des stéréotypes qui y sont 
attachés et des n01mes groupales (ex. compC?rtement d'une infirmière avec un patient). Il 
s'agit d'un mécanisme d'ajustement à la réalité qui peut être bénéfique pour l'individu et 
apprécié par les membres de l'endogroupe. 
Dans le prolongement des travaux de Festinger (1954) sur la comparaison sociale, de 
Tajfel (1974) sur l'identité sociale et de Turner (1999) sur l'autocatégorisation , Hogg (2000) 
propose la théorie de réduction de l'incertitude sociale, l' incertitude par rapport à la définition 
de soi et à la catégorisation dans un groupe social. Hogg postule que la motivation humaine à 
réduire 1 ' incertitude sociale est essentiellement satisfaite par le fait de se joindre à un groupe 
ou d'en former un. Plus exactement, c 'est le processus d' autocatégorisation et de 
dépersonnalisation qui rend la réduction de l'incertitude sociale possible. En effet, la 
catégorisation sociale est accompagnée d'une redéfinition cognitive de soi. Une conséquence 
directe du processus de catégorisation est que le soi ne se définit plus en termes d'attributs 
individuels, mais également en termes d'appartenance sociale de telle s011e que l'individu est 
43 
assimilé au prototype de la catégorie (ex. prototype de l ' infirmière dans sa relation avec le 
patient). Cette situation transforme les comportements de l'individu en des comportements 
plus ou moins alignés sur le prototype de la catégorie. Plus le prototype est accessible, plus 
les désaccords au sein du groupe sur les croyances, les attitudes, les sentiments et les 
· comportements sont réduits. Ainsi, un prototype simple, clair et normatif s'avère plus 
efficace dans la réduction de l'incertitude et, donc, dans la prédiction des comportements 
futurs. En revanche, un prototype complexe, ambigu et vague pose problème dans la 
régulation cognitive et comportementale des individus au sein de la catégorie. 
Selon Kramer (1999b), le processus d'autocatégorisation crée les conditions favorables au 
développement de la confiance « Category-Based Trust». En fait, il s'agit du type de 
confiance qui s'établit sur la base du partage d'une catégorie sociale donnée (ex. profession 
infirmière). En d'autres termes, dans un contexte où la catégorie commune est saillante, les 
informations relatives à la catégorisation influencent inconsciemment la fiabilité perçue de 
l'agent (ex. membre du quart de travail d'une infirmière). Lors d'une nouvelle relation 
sociale, comme c' est le cas durant la socialisation des recrues, une personne utilise trois 
mécanismes pour catégoriser les autres (Mcknight, Curnmings et Chervany, 1998) : i) une 
catégorisation basée sur les groupes déjà mis en place (ex. infirmière clinicienne vs infirmière 
auxiliaire, infirmière experte vs infirmière novice). Elle pmi du principe selon lequel les 
membres d'un groupe sont ensembles parce qu'ils partagent les mêmes objectifs et valeurs et 
c'est une raison suffisante pour leur faire confiance; ii) une catégorisation basée sur les 
informations reçues en rapport avec la réputation (ex. compétence, fiabilité, bienveillance). 
Ainsi, une réputation positive inspire confiance; iii) une catégorisation basée sur les 
stéréotypes. Un stéréotype positif incite la personne à faire rapidement confiance aux 
personnes concernées. 
En revanche, lorsque la relation sociale est bien établie, ce sont d'autres mécanismes 
comme la dépersonnalisation et le prototypage qui régissent le développement de la 
confiance. En effet, la simple conscience de partager une catégorie saillante constitue la base 
d'une forme de confiance dite «dépersonnalisée» envers les membres de la catégorie. 
Plusieurs raisons expliquent ce phénomène (Brewer, 1981) : i) les interactions entre les 
membres d'une même catégorie sont moins risquées; ii) la recherche d'infotmations 
personnelles sur les membres de la catégorie n ' est pas nécessaire ou importe peu; iv) les 
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membres de la catégorie sont davantage portés à s'attribuer des caractéristiques positives 
comme l'honnêteté, la collaboration, la fiabilité (Brewer, 1996, Kramer, Brewer et Hanna, 
1996, Kramer, 2001). 
Plusieurs études empiriques confirment l'idée selon laquelle les personnes s'attendent à 
des compmiements plus positifs de la part des membres de l'endogroupe (membres de la 
même catégorie) que de la pmi des membres des exogroupes. En effet, les études, comme 
celles de Zucker, Darby, Brewer et Peng (1996) ou de Brewer et Silver (1978), montrent 
qu'un membre d'une catégorie est plus prédisposé à faire confiance à un membre de sa 
catégorie d'appartenance qu'à un membre n'y appartenant pas. Dans cette même lignée de 
recherches, une étude interculturelle récente de Huff et Kelley (2003) menée auprès de 
plusieurs banques dans sept pays dits collectivistes et individualistes, montre que les 
gestionnaires intermédiaires font davantage confiance aux membres de leur nation ou de leur 
ethnie qu'aux membres qui n'appartiennent pas au même groupe. Cette attitude envers les 
membres de l'endogroupe, est souvent appelée« in-group bias » (Brewer, 1979). 
Kramer (2001) induit également d'autres explications comme l'existence au sem du 
groupe d'un mécanisme qui sanctionne ceux qui brisent le lien de confiance. Aussi, 
manifester sa confiance envers les membres de sa catégorie est un moyen d'affirmer 
l'importance accordée à l'appartenance au groupe et de communiquer la valeur symbolique 
de son identité sociale. Sous cette perspective, faire confia~ce aux membres de la catégorie 
répond à une motivation sociale et à un besoin d'affiliation dépassant le calcul rationnel du 
risque et du bénéfice. 
En résumé, parce que c'est plus plausible pour les membres d'un même groupe de 
partager les mêmes valeurs, attitudes et compmiements, nous pouvons dire que 
l'identification à un groupe agit comme un signal qui encourage une personne à faire 
confiance aux membres de l'endogroupe. En ce sens, l'identification à un groupe façonne les 
perceptions (ex. perception des compétences des collègues) et les attentes (ex. offrir 1 'aide et 
le soutien) à l'égard des membres de l'endogroupe et facilite l'émergence de la confiance 
(cognitive et affective). Nous pouvons donc formuler l'hypothèse suivante : 
Hypothèses 1 a et 1 b : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l'identification des nouvelles recrues à leur équipe de travail est reliée positivement aux 
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trajectoires de développement de la confiance affective (Hl a) et de la confiance cognitive 
(H 1 b) envers les membres de l 'équipe de travail. 
2.1.2 Justice perçue du supérieur 
La justice est un des sujets les plus étudiés en compmiement organisationnel. Elle est 
également un des rares concepts concemés directement par la moralité et l 'honnêteté au 
travail dans les rapports employé-autorité. Les recherches montrent aussi que la justice 
préfigure la relation employé-autorité à plusieurs égards. En effet, un traitement juste donne 
de la légitimité à l'autorité, promeut la collaboration, renforce la confiance envers l'autorité 
et réduit la peur d'être exploité. Dans le même ordre d'idée, la justice répond également à 
plusieurs besoins au niveau de l'individu comme le besoin de contrôle, d'estime de soi, 
d'appartenance (Colquitt, Greenberg & Zapata-P~elan, 2005) et de réduction des incertitudes . 
Les recherches réalisées jusqu'ici dans les domaines de la justice et de l'entrée 
organisationnelle sont très cloisonnées à l'exception de quelques études de Gilliland (1993, 
1994, 1995). Celles-ci restent limitées aux activités de sélection du personnel et ne traitent 
pas des phases subséquentes à l'entrée organisationnelle (ex. orientation, socialisation). Il a 
fallu attendre le début des années 1990, notamment avec les travaux de Lind et de Van den 
Bos sur la théorie heuristique de 1' équité « F airness Heuristic Theory - FHT » et le début des 
années 2000 avec la théorie de gestion de l'inceiiitude « Uncertainty Management Theory -
UMT », pour comprendre les bases psychologiques qui motivent la formation rapide des 
perceptions de la justice globale (ou la justice heuristique) en contexte d'incertitude, comme 
c'est le cas de la phase d 'entrée organisationnelle. Ces avancées conceptuelles constituent un 
corpus théorique qui pe1met d' intégrer, pour la première fois , la justice globale comme 
mécanisme cognitif de réduction des incertitudes dans une situation de manque 
d'informations comme c'est le cas durant la phase d' entrée organisationnelle. Mais comment 
la justice globale participe-t-elle à la réduction des incertitudes? 
Cette question est largement abordée dans les études sur les hemistiques de Van den Bos, 
Wilke et Lind (1998). Ces études montrent qu'en l'absence d ' informations sur la fiabi lité 
d 'une figure d'autorité, comme c'est le cas durant la phase d'entrée organisationnelle, 
l ' individu se toume vers des heuristiques, c'est-à-dire l'utilisation de substituts . Selon Van 
46 
den Bos, Wilke et Lind (1998), le besoin d'utiliser ces heuristiques est plus prononcé lorsque 
l'individu est confronté à un dilemme social qui le fait se sentir partagé entre la collaboration 
et la peur d'être exploité ou exclu par l'autorité. Ainsi, pour résoudre ce dilemme, l'individu 
utilise les informations générales, souvent disponibles, relatives à la justice de la figure 
d'autorité (ex. comment le supérieur répartit-illes tâches et les horaires entre ses subalternes? 
Est-ce que le supérieur implique ses subalternes dans les processus décisionnels? Comment le 
supérieur explique-t-il les décisions?). C'est ainsi que les perceptions de justice globale 
fonctionnent à la fois comme substitut heuristique renseignant sur la fiabilité de l'autorité et 
comme base dans la construction de la confiance envers cette autorité: c'est le principe du 
«fair process effect ». 
Ce principe permet d'élucider une partie de la question relative à l'utilisation des 
heuristiques, mais il n'explique pas pourquoi parmi toutes les infonnations disponibles, ce 
sont les informations sur la justice qui établissent les bases du développement de la 
confiance. Pour répondre à cette question, il faut revenir au travail de Brockner et Siegel 
(1996) sur le lien entre la justice et la confiance. En fait, Brockner et Siegel avancent que 
pour décider si une partie est fiable, donc digne de confiance, l'individu se tourne vers les 
informations perçues comme stables; le passé prédit le futur. Mais comment peut-on 
expliquer la stabilité, aux yeux des individus, d'informations relatives à la justice, c'est-à-dire 
à la façon dont l'autorité implante les procédures fonnelles de prise de décisions? 
Pour répondre à cette question, Brockner et Siegel se tournent vers 1' « erreur 
fondamentale d'attribution». Selon ces chercheurs, durant le processus d 'évaluation de la 
justice d 'une figure d'autorité, l'individu tend à sous-estimer les causes situationnelles au 
profit des causes dispositionnelles et à considérer les dispositions comme étant stables dans le 
temps. Ainsi, il est légitime de penser que durant la phase d'entrée organisationnelle, la 
recrue tend à croire qu''elle peut anticiper les comportements futurs de son supérieur sur la 
base des traitements réservés à son endroit ou à l'endroit de ses collègues . En d'autres termes, 
la recrue utilise la justice globale comme un indicateur de la fiabilité du supérieur. 
Au niveau empirique, plusieurs recherches sur le lienjustice-confiance confirment que la 
confiance est le résultat d'un traitement juste (Hartman, Yrle et Galle, 1998). Aussi, la 
recherche menée par Lindet Tyler (1988) montre que la confiance des citoyens américains en 
------------------~ 
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leur gouvernement est en forte corrélation avec la justice des procédures de prise de décision. 
Konovsky et Pugh ( 1994) montrent également une forte corrélation entre la perception de la 
justice et la confiance envers le supérieur (r=0,77). De plus, l'étude Konovsky et Pugh (1994) 
révèle que la confiance médiatise la relation entre la justice et les comportements de 
citoyenneté organisationnelle. En outre, Siegel, Brockner et Tyler (1995) trouvent un support 
direct du _rôle de la confiance, c01mne variable médiatrice, dans la relation entre la justice et 
la réaction des individus aux décisions. Cropanzano, Prehar et Chen (2002) démontrent eux 
aussi un effet positif de la justice sur la confiance envers le supérieur (r=0,23). 
En somme, l' importance de la justice globale réside dans le fait qu'elle traite des 
situations sociales incet1aines, où l'information est peu disponible (ex . informations sur la 
fiabilité du supérieur). Dans de telles situations, comme c'est le cas de la phase de 
socialisation, la justice globale est utilisée comme une heuristique qui réduit la complexité 
sociale et le besoin d'explorer les conséquences de toutes les décisions possibles . Elle permet 
à la recrue de maintenir une affectivité positive et un sentiment favorable à l'égard des 
figures d'autorité en réduisant l'anxiété et la peur d'être exploitée et en envoyant des signes 
d'acceptation et de validation sociale. De plus, parce que la justice globale renseigne sur 
quelque chose de propre au supérieur hiérarchique, elle peut également agir comme une 
motivation rationnelle petmettant à la recrue de justifier la confiance qu 'elle lui porte. C'est 
ainsi que la production heuristique, par la justice globale, répond aux besoins de contrôle, de 
compréhension et de prédiction de 1' environnement et, donc, de réduction de 1' incettitude à 
l'égard de la bienveillance et de la fiabilité des figures d'autorité. Par conséquent, nous 
pouvons formuler l'hypothèse suivante : 
Hypothèses 2a et 2b : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
justice perçue du supérieur est reliée positivement aux trajectoires de développement de 
la corifiance affective (H2a) et de la confiance cognitive (H2b) envers le supérieur. 
2.2 Antécédents de la proactivité 
Les comp01tements proactifs (ex. recherche d' information, demande de feedback) ont le 
potentiel d' aider les nouvelles recrues à apprivoiser leur nouvel environnement professionnel, 
c' est-à-dire à réduire les incertitudes. À ce titre, l'étude de Ashford (1986) révèle une 
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conélation négative -0,20 entre les compmiements pro actifs (demande de rétroaction) et 
l'ancienneté. Cette corrélation est de -0,33 dans l'étude de Ashford et Cummings (1985). 
Autrement dit, la proactivité se manifeste davantage chez les nouvelles recrues ayant moins 
de vécu dans l'organisation. 
Paradoxalement, ces comportements se trouvent entravés par des incertitudes relatives à la 
réaction des somces d'infonnation (ex. supérieur, collègues) et les coûts sociaux que cela 
peut générer (ex. rejet, perte de la face, jugement). De telles incetiitudes sont aussi appelées 
incertitudes interpersonnelles, c'est-à-dire l'incertitude à l'égard des comportements futms 
d'autrui. Par exemple, lorsque le feedback n'est pas favorable, la recrue risque d'attirer 
l'attention sm sa propre performance. Aussi, une simple demande d'aide expose la recrue au 
risque d'être jugée sur ses propres compétences (Ashford et Cummings, 1983; Lee, 1997, 
2002; Williams et Williams, 1983; Ashford, Blatt et VandeWalle, 2003). Il est donc 
important de considérer dans l'étude des compmiements proactifs cette dimension 
d'incetiitude interpersonnelle et les mécanismes permettant de passer par dessus le risque 
d'approcher autrui. 
À ce titre, le chapitre précédent a petmis de montrer comment la confiance peut absorber 
l'incertitude interpersonnelle. En effet, lorsque la confiance est bien établie, la recrue peut 
manifester des comportements proactifs tout en acceptant le risque et 1 'incertitude qui 
entoment la réaction des somces d'informations, mais avec une forte croyance qu'ils vont 
agir en sa faveur (Mayer, Davis et Schoorman, 1995). C'est de cette façon que la confiance 
encomage la proactivité des recrues et induit chez elles des attentes positives quant à réaction 
d'autrui (Hofmann, Lei et Grant, 2009). Cela est dû au fait que la confiance envers le 
supériem est le résultat d'une attente, positive et anticipée, basée sm les comportements 
présents (le sens de la justice globale du supérieur) (Brockner et Siegel, 1996). La confiance 
envers les collègues découle du biais pro-endogroupe de telle smie que l'individu attribue 
des attitudes positives, comme le partage et la collaboration, aux membres de son groupe 
d'appartenance (Kl·amer, 1999b). L'étude transversale de Hofmann, Lei et Grant (2009) 
montre que des trois variables expertise, accessibilité et confiance, la confiance envers le 
mentor est le meilleur prédictem des compmiements proactifs de type demande d' aide (0,47 
pom la confiance, 0,34 pom l' expetiise et 0,18 pom l' accessibilité). Parker, Williams et 
Turner (2006) montrent aussi un lien positif entre la confiance envers le groupe et la 
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proactivité de type implantation d'idées nouvelles (0,15). À notre connaissance, ce sont les 
deux seules études portant sur la relation confiance-proactivité et il n'y a aucune étude 
longitudinale à ce sujet. Nous supposons que, plus les nouvelles recrues acceptent leur 
vulnérabilité face aux autres (ex. supérieur, collègues) et leur font confiance, plus elles 
manifestent des comp01iements proactifs. Nous formulons nos hypothèses c01mne suit : 
Hypothèses 3a, 3b, 3c, 3d, 3e et 3f: Durant les six premiers mois, les trajectoires de 
développement de la confiance (affective et cognitive) envers les membres de l'équipe de 
travail sont reliées positivement aux trajectoires de développement des comportements 
proactifs de type recherche d'informations techniques (H3a,b), développement de 
relations sociales (H3c,d) et demande d'aide (H3e,j). 
Hypothèses 4a, 4b, 4c et 4d : Durant les six premiers mois, les trajectoires de 
développement de la confiance (affective et cognitive) envers le supérieur sont reliées 
positivement aux trajectoires de développement des comportements proactifs de type 
recherche d'informations référentielles (H4a,b) et demande defeedback (H4c,d). 
2.3 Conséquences de la proactivité 
Comment évaluer l'ajustement des recmes face à leur nouvel environnement de travail? 
Cette question a été centrale dans tous les travaux sur la socialisation organisationnelle depuis 
les premières recherches de Feldman (1977, 1981) jusqu'aux conceptualisations les plus 
récentes telles que le modèle de Ashforth, Sluss et Harrison (2007). En fait, dans un premier 
temps, les chercheurs se sont intéressés à la compréhension des effets des comportements 
proactifs sur des attitudes classiques (ex. engagement, satisfaction, intention de quitter) et sur 
le comportement de retrait (ex. départs volontaires). Toutefois, la multiplication des concepts 
étudiés dans le domaine du comportement organisationnel (ex. socialisation vs processus 
d'échange supérieur-employé ou LMX) a soulevé la question de« qui prédit quoi et par quel 
mécanisme psychologique? ». Cette question est d'autant plus pertinente quand différents 
concepts prédisent le même comportement comme c'est le cas avec le turnover. 
Dans sa revue des vingt années de recherche sur la socialisation, Fisher ( 1986) a soulevé 
le besoin criant d'orienter la recherche vers les effets propres à l'entrée organisationnelle 
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comme l'innovation de rôle ou l 'intériorisation des normes de l'organisation. Pour résoudre 
cette problématique, les développements théoriques récents commencent de plus en plus à 
séparer les conséquences dites proximales et spécifiques à un construit (ex. acceptation 
sociale, apprentissage, clatté de rôle pour la socialisation) des conséquences dites distales qui 
sont communes à d'autres construits (ex. performance, engagement, comportements de 
citoyenneté organisationnelle, intention de quitter). Ceci aide à mieux identifier l'appott de 
chaque concept et à comprendre le(s) processus psychologique(s) par le(s)quel(s) le concept à 
l'étude prédit des effets. 
La séparation entre conséquences proximales et conséquences distales a donné naissance à 
un grand nombre d'études empiriques menées dans différents contextes organisationnels. À 
titre d'exemple, l'étude de M01·isson (1993) sur la population des comptables montre un lien 
positif (0,53) entre la proactivité (de type demande de feedback) et la compréhension de rôle 
(conséquence proximale). Par ailleurs, l'étude de Kim, Cable, Kim et Wang (2009) dans le 
domaine de l'hôtellerie montre un effet positif de la proactivité (0, 17 pour le comportement 
de demande de feedback et 0,53 pour le développement des relations sociales) sur 
l'intégration sociale des recrues (conséquence proximale). Le principal apport de ce type 
d'études est d'identifier les indicateurs d'ajustement les plus susceptibles de renseigner sur le 
degré d'intégration des nouvelles recrues. Ces études permettent également de comprendre la 
contribution spécifique de la socialisation des recrues sur la dynamique des organisat~ons. 
2.3.1 Conséquences proximales 
Le modèle théorique proposé inclut cmq indicateurs clés (cinq types d'incertitude) 
permettant d'évaluer le niveau d'incettitude perçue et, par le fait même, le degré d'ajustement 
des nouvelles recrues à leur environnement de travail. Notre raisonnement patt du postulat de 
base de la théorie de réduction des incertitudes selon lequel les recrues désirent rendre leur 
milieu de travail plus prévisible, c 'est-à-dire moins incettain. Pour ce faire, elles empruntent 
différentes stratégies proactives telles que, recherche d'informations techniques, demande 
d'aide, développement de relations sociales, recherche d' informations référentielles et 
demande de feedback. Chacune de ces stratégies cible des informations spécifiques qui ont le 
potentiel de réduire les incertitudes les plus saillantes aux yeux de la nouvelle recrue telles 
que, l'incertitude technique, l'incettitude sociale, l'incertitude référentielle, l'incettitude 
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performantielle et l'incertitude contingente (Louis, 1982; Nelson et Quick, 1991 ; Monison, 
1995; Ostroff et Kozlowski, 1992; Miller et Jablin, 1991; Mignerey, Rubin et Gorden, 1995; 
Teboul, 1994; Feldman, 1981). Toutefois, le lien entre incertitude et proactivité ne doit pas 
être compris comme étant un lien unidirectionnel, mais bien bidirectionnel. Plus 
spécifiquement, l'incetiitude active la proactivité et celle-ci réduit l'incertitude. L 'étude de 
Ashford et Cummings (1985) révèle une conélation positive entre l' incetiitude et les 
comportements proactifs. (0,15 pour l'incertitude référentielle, 0,20 pour l ' incertitude 
contingente), c'est-à-dire qùe le sentiment d'incetiitude encourage la proactivité. Dès lors, il 
est légitime de s'attendre à une relation dynamique, une coévolution, entre la perception des 
incertitudes et les compmiements proactifs. Plus précisément, la perception des incertitudes 
motive les comportements proactifs et ceux-ci vont s'atténuer avec la réduction des 
incertitudes. C'est le principe même de l'axiome 3 de la théorie de réduction des incertitudes 
présentée dans le chapitre précédent. 
Deux éléments structurent le rapport entre la perception de l'incetiitude et la réduction de 
cette incertitude, à savoir : i) l'activation d'une stratégie de recherche d' information 
spécifique à un objet d ' incertitude tel que le rôle et ii) l'orientation de la proactivité vers une 
source spécifique d'information telle que l'équipe de travail. 
Plus spécifiquement, nous nous attentons à ce que la recherche d'information technique et 
la demande d'aide débouchent sur une meilleure maîtrise de la tâche, donc sur la réduction de 
l'incertitude technique. Quant à l' incertitude sociale, elle devrait être diminuée avec le' 
développement des relations sociales avec les collègues. La recherche d'infmmation 
référentielle et de feedback devrait aboutir sur une bonne compréhension des attentes de rôle, 
c'est-à-dire à la réduction de l'incertitude référentielle. Le feedback devrait également 
indiquer le niveau d'effort accepté et les rétributions possibles, c'est-à-dire la réduction de 
l'incetiitude perfmmantielle et l'incertitude contingente. À titre d'exemple, le développement 
de relations sociales permet d'indiquer à la recrue les attitudes et les comportements sociaux 
les plus acceptés, les normes du groupe ou les collègues les plus ouverts et les plus disposés à 
offrir leur soutien (Monison, 1993). Ainsi, savoir vers qui orienter ses effmts de recherche 
d' information est aussi important que connaître ses propres besoins en termes d'informations. 
Les études antérieures n'ont pas lié directement le comportement de recherche d'une 
infmmation spécifique au choix d'une source d'infmmation particulière, mais il est admis 
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que l'accessibilité et la familiarité jouent un rôle détenninant dans ce choix. À ce titre, les 
collègues et le supérieur sont les plus sollicités. Plus spécifiquement, parce que les collègues 
détiennent et appliquent une expertise technique spécifique à la tâche des nouvelles recrues, 
nous supposons qu'ils seront plus sollicités que le supérieur pour les infmmations techniques. 
De plus, les collègues constituent une unité sociale susceptible de répondre au besoin 
d'appartenance des nouvelles recrues; nous supposons qu ' ils seront également la cible des 
comportements de type 'développement de relations sociales'. Dans le même ordre d'idée, 
nous supposons que le supérieur est plus qualifié que les collègues pour fournir certaines 
informations en rapport avec les attentes de rôle, l'évaluation de la performance et les 
perspectives de canière. En effet, c'est au supérieur que reviennent la répartition des tâches, 
la délégation des responsabilités, l'évaluation et la rétribution de la performance. Nous 
pouvons donc formuler les hypothèses suivantes : 
Hypothèses 5a et 5b: Durant les six premiers mois, les trajecto ires de développement des 
comportements proactifs de type 'recherche d 'informations techniques' (H5a) et 
'demande d'aide' (H5b) orientés vers les membres de l 'équipe de travail sont reliées 
négativement à la trajectoire de développement de l'incertitude technique. 
Hypothèse 5c : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'développement de relations sociales' orientés vers les 
membres de l'équipe de travail est reliée négativement à la trajectoire de développement 
de l'incertitude sociale. 
Hypothèses 6a et 6b : Durant les six premiers mois, les traj ectoires de développement 
des comportements proactifs de type 'recherche d'inf ormations réf érentielles' (H6a) et 
'demande de feedback ' (H6b) orientés vers le supérieur sont reliées négativement à la 
traj ectoire de développement de l'incertitude peiformantielle. 
Hypothèse 6c : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements pro actifs de type 'demande de feedback ' orientés vers le supérieur est 
reliée négativement à la trajectoire de développement de l 'incertitude contingente. 
53 
2.3.2 Conséquences distales 
L'engagement est un concept classique largement étudié dans les recherches sur la 
socialisation organisationnelle (Cooper-Thomas et Anderson, 2002; Haueter, Macan et 
Winter, 2003; Kammeyer-Mueller et Wanberg, 2003; Klein, Fan et Preacher, 2006; Klein et 
Weaver, 2000; Ostroff et Kozlowski, 1992; Taormina, 2004). Cet intérêt est justifié par le fait 
que l'engagement reste le meilleur indicateur de la force de la relation entre les recrues et leur 
organisation, et est considéré à ce titre comme un indicateur d'un processus de socialisation 
réussi. Plusieurs études empiriques ont montré que les employés fortement engagés adhèrent 
davantage aux objectifs et valeurs de l'organisation, perforrnent mieux à la tâche, agissent au-
delà des obligations formelles, vivent moins de stress, ressentent moins de conflits travail-
famille et s'attachent plus à l'organisation, ce qui réduit de beaucoup le roulement du 
personnel (Meyer, Stanley, Herscovitch et Topolnytsky, 2002). Meyer et Allen (1991) 
définissent l'engagement par « ... un état psychologique qui caractérise la relation de 
l'employé avec son organisation et qui a des implications sur sa décision de rester ou ne pas 
rester membre de son organisation» (Meyer et Allen, 1991 , p. 67). 
Les développements récents montrent que l'engagement concerne également des cibles 
sociales (ex. supérieur, groupe) autres que l'organisation (Ben mansour, Chiniara et Bentein, 
2009, p. 307). La présente recherche propose d'étudier l'engagement affectif envers trois 
cibles : organisation, supérieur, groupe, et le roulement comme indicateur du degré 
d'attachement de la recrue à son environnement de travail. Le choix de l'engagement affectif 
s'inscrit parfaitement dans la logique du modèle théorique, dans le sens où l'attachement de 
la recrue est l'état psychologique qui découle du sens de contrôle et donc du niveau 
d' incertitude qui caractérise l' environnement de travail. En effet, Lawler (1992) postule que 
les employés développent un attachement affectif envers les entités sociales qui les aident à 
mieux contrôler leur environnement professionnel, et donc à réduire l'incertitude. 
En résumé, les émotions positives produites par le sentiment de contrôle (réduction 
d'incertitude) et l'attribution de ce sentiment aux différentes entités organisationnelles, en 
particulier les plus proximales, développent chez les recrues un attachement affectif envers 
ces entités. À notre connaissance, il n'y a aucune étude empirique révélant le lien entre la 
perception des incertitudes et 1' engagement affectif envers les cibles sociales proximales 
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comme l'équipe de travail et le supérieur. En fait, les études introduisent l'engagement envers 
l'organisation comme conséquence de l'apprentissage durant la phase de socialisation. C'est 
le cas de l'étude de Cooper-Thomas et Anderson (2002), où l'acquisition des infonnations 
explique 21 %de la variance de l'engagement organisationnel. Par ailleurs, l'étude Haueter, 
Hoff Macan et Winter (2003) révèle une conélation de 0,46 entre l'engagement 
organisationnel et la socialisation avec la tâche et avec l'équipe de travail, et de 0,38 entre la 
socialisation avec 1' organisation et 1' engagement organisatimmel. Enfin, 1' étude de 
Kammeyer-Mueller et Wanberg (2003) montre que la clarté du rôle prédit l'engagement 
organisationnel (bêta de régression de 0,17) et que l'intégration sociale prédit l'engagement 
organisationnel (bêta de régression 0,23). Nous formulons nos hypothèses comme suit : 
Hypothèses 7a et 7b: Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de 
l'incertitude sociale (H7a) et de l 'incertitude technique (H7b) sont reliées négativement 
à la trajectoire de développement de l'engagement affectif envers l'équipe de travail. 
Hypothèses Ba et 8b : Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de 
l'incertitude performantielle (H8a) et de l 'incertitude contingente (H8b) sont reliées 
négativement à la trajectoire de développement de l 'engagement affectif envers le 
supérieur. 
Dans cette dernière partie, nous nous attardons sur la relation entre l'engagement affectif 
et les départs volontaires 12 mois (T4) après la date d'entrée en fonction . L'objectif est de 
comprendre comment le développement dans le temps d'une attitude comme l'engagement 
permet de prédire un comportement observable tel que la décision de la recrue de quitter son 
emploi. Avant d'aller plus loin, rappelons que dans le cas de notre échantillon, les nouvelles 
recrues qui se sont rendues à leur douzième mois d'expérience ont déjà passé avec succès la 
période de probation et ont également réussi l'examen de l'ordre des infirmières et infirmiers 
du Québec (OIIQ) . Ce roulement est néfaste pour l'organisation puisqu'il engendre des coûts, 
des problèmes de fonctionnement au sein des équipes de soins et une perte d'expertise. 
Pour construire nos hypothèses, nous pmions du principe de base selon lequel 
l'engagement permet de cerner la force de l'attachement de l'employé à une cible 
d'engagement telle que 1' organisation (Meyer et Allen, 1991 ). Plusieurs études empiriques 
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ont confirmé ce principe en révélant que l'engagement affectif envers l'organisation est le 
meilleur prédicteur (relation négative) des départs volontaires. À titre d'exemple, les résultats 
montrent une conélation de -0,29 (Mathieu et Zajac, 1990), de -0,33 (Tett et Meyer, 1993), 
de -0,23 (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000), de -0,20 (Cooper-Hakim et Viswesvaran, 2005), 
de -0,17 (Meyer, Stanley, Herscovitch et Topolnytsky, 2002) et de -0,25 (Vandenberghe, 
Bentein et Stinglhamber, 2004) entre l'engagement affectif envers l'organisation et le dépatt 
volontaire. De ces études, nous tirons trois constats. 
Premièrement, le design suivi est souvent transversal ; la mesure de l'engagement se fait 
à un seul moment durant l'expérience de travail, et la mesure des départs volontaires se fait 
quelques mois plus tard; l'étude de Bentein, Vandenberg, Vandenberghe et Stinglhamber 
(2005), et celle de Vandenberghe, Panaccio, Bentein, Mignonac et Roussel (2011) constituent 
deux exceptions. À titre d'exemple, l'étude de Vandenberghe et al. (20 11) portant sur des 
nouvelles recrues met en évidence non seulement une relation négative entre le statut initial 
de l' engagement affectif envers l'organisation et le statut initial de l'intention de quitter(-
0,47), mais également une relation positive entre le déclin de l'engagement et l'augmentation 
de l'intention de quitter (-0,06). 
Deuxièmement, dans le peu d' études longitudinales liant l'engagement et le. roulement, la 
cible d 'engagement est souvent limitée à l'organisation. Ces études révèlent que la trajectoire 
de changement de l'engagement affectif envers l'organisation présente toujours un taux de 
décroissance de faible à modéré (Meyer ; Lance, Vandenberg et Self, 2000 ; Bentein et al., 
2005, Vandenberghe et al. , 2011). Il est donc légitime de s 'interroger sur les forces qui 
freinent sa chute rapide au fil du temps. Le principe d'enchâssement des cibles d'engagement 
formulé par Heffner et Rentsch (200 1) amène un élément de réponse à cette question. En fa it, 
ce principe petmet de supposer que l'engagement envers l' équipe de travail et le supérieur 
renforce l'engagement envers l' organisation. 
Troisièmement, le lien entre l 'engagement et le roulement est souvent vérifié 
indirectement par l' introduction des variables médiatrices mesurant les cognitions de départ 
telle que l'intention de quitter. À notre connaissance, aucune étude n'a vérifié le lien direct 
entre d'une part, les trajectoires de changement des engagements envers les deux cibles 
(équipe de travail, supérieur) et, d'autre part, le roulement volontaire. 
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A partir de ces trois constats, nous construisons nos hypothèses sur le rappo1i entre les 
engagements et le roulement comme suit: 
Hypothèse 9 : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l'engagement affectif envers l'équipe de travail est reliée positivement à la trajectoire de 
développement de l'intention de rester membre de l'organisation. 
Hypothèse 10 : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l'engagement affectif envers le supérieur est reliée positivement à la trajectoire de 
développement de l'intention de rester membre de l'organisation. 
Hypothèse 11 : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l'intention de rester membre de l'organisation, est reliée négativement à la probabilité 
qu'une nouvelle recrue décide de quitter volontairement l'organisation. 
2.4 Conclusion 
Ce chapitre avait pour objectif d'app01ier un éclairage sur le rôle des stratégies cognitives, 
émotives et comportementales dans le processus de réduction des incetiitudes. D'abord, nous 
avons expliqué en quoi 1' identification à 1' équipe de travail et la justice du supérieur peuvent 
servir de base dans le processus de développement de la confiance. Ensuite, nous avons vu 
comment la confiance, par un mécanisme d'absorption de l'incertitude interpersonnelle, 
encourage l'orientation de la proactivité vers des agents socialisateurs proximaux (équipe de 
travail et supérieur) pour réduire d'autres types d'incertitudes (incetiitude technique, 
incetiitude sociale, incertitude référentielle, incetiitude performantielle et incertitude 
contingente). Enfin, nous avons mobilisé la théorie de l'attachement pour montrer en quoi la 
réduction des incertitudes participe à la rétention du personnel nouvellement embauché du 
roulement. Le chapitre suivant sera consacré à la méthodologie de recherche retenue pour 
vérifier empiriquement le modèle théorique proposé. 
CHAPITRE 3 
MÉTHODOLOGIE DE RECHERCHE 
Le chapitre précédent nous a permis d'apporter un éclairage théorique sur les principaux 
construits du cadre conceptuel et avancer différentes hypothèses que nous souhaitons tester 
Le présent chapitre a trait au cadre de référence méthodologique. Son objectif est de discuter 
les différents choix méthodologiques adoptés pour réaliser notre recherche. Pour ce faire, 
nous abordons successivement les questions relatives à la population cible, au design et à la 
procédure d'échantillonnage et de recueil des données, à l' échantillon étudié, aux méthodes 
statistiques utilisées et aux échelles de mesure retenues. 
3.1 Population cible 
L'objectif de cette section est de présenter des informations relatives à la population cible 
de l'étude, à savoir le personnel infinnier. Tout d'abord, au Québec, la pratique de la 
profession infirmière est régie par un ordre professionnel : !'Ordre des infirmières et 
infirmiers au Québec (OIIQ). C'est pourquoi le professionnel doit détenir un pennis émis par 
cet ordre avant de pouvoir poser un acte relevant de la profession infirmière. En 2009-2010, 
l'Ordre a délivré 2395 permis à des infirmières et infirmiers, enregistrant ainsi une 
diminution d'environ 9 % par rapport à l'année 2008-2009; c'est ce qui révèle une tendance 
de plus en plus accrue vers une pénurie de la main-d ' œuvre spécialisée en soins de santé. De 
ces 2395 titulaires de permis, 2222 infirmières, soit 93 %, ont intégré la profession au 
Québec. 
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La (ou le) titulaire d'un diplôme donnant axé au permis d'exercice de l'Ordre est appelée 
CEPI (Candidate (ou Candidat) à l'Exercice de la Profession Infirmière). En attendant la 
délivrance de son permis, la CEPI doit obtenir une attestation d'exercice à titre de CEPI. A 
quelques exceptions près, une CEPI peut exercer les mêmes activités professionnelles qu'une 
infirmière, sous la surveillance d'une infirmière conformément aux normes et réglementations 
prévues. La délivrance d'un pe1mis est conditionnée par la réussite de l'examen de l'Ordre à 
l'intérieur de trois essais. À cet égard, deux sessions de l'examen d'entrée à la profession sont 
prévues annuellement, en septembre et en mars. Dès son entrée en fonction, la CEPI suit un 
programme d'orientation contenant un volet théorique (environ 4 jours) et un volet pratique 
(environ 10 jours dans une unité de soins). En somme, durant les trois premiers mois suivant 
l'embauche, l'infitmière nouvellement recrutée rencontre deux défis majeurs : la réussite de 
l'examen de l'Ordre (changement de statut, de CEPI à infirmière) et la période de probation. 
3.2 Design et procédure 
L'étude est réalisée auprès des infirmières (et infirmiers) nouvellement embauchées au 
sein de quatre centres hospitaliers universitaires au Québec. Elle suit un design longitudinal 
avec quatre temps de mesure. Ainsi, pour chaque infi1mière ou infinnier, le temps (Tl) avait 
lieu deux mois après sa date d'entrée en fonction, le temps (T2) quatre mois après sa date 
d'entrée en fonction, le temps (T3) six mois après sa date d' entrée en fonction et le temps 
(T4) douze mois après cette date. Ce type de design permet de suivre dans le temps les 
changements dans les attitudes et les comportements des recrues. Il permet également 
d'identifier la stratégie de réduction de l'ince11itude adoptée par les recrues, à quel moment 
celle-ci elle est mise en œuvre et envers quelle cible sociale (supérieur ou collègues) elle est 
dirigée. Le temps écoulé entre la première collecte (Tl) et la dernière collecte (T3) est de six 
mois. Le fait de réduire ce temps pe1met de cerner très tôt les effets des événements 
spécifiques à l'entrée organisationnelle et par le fait même la fo1mation des perceptions 
(justification théorique). En fait, selon Stohl (1986), les messages reçus durant les deux 
premiers mois (ex. comment se comporter, le niveau de performance attendu) marquent 
davantage l'expérience d'entrée en fonction des nouvelles recrues. Ce choix permet 
également d'éviter la perte d'un grand nombre de sujets due au roulement du personnel 




L'échantillon s'est constitué progressivement entre 2010 et 2012. Nous avons collaboré 
avec la direction des ressources humaines et la direction des soins infirmiers de chaque 
établissement participant afin d'organiser des séances de rencontre directes avec les CEPI 
nouvellement embauchées. Toutes les infmnièr(e)s recruté(e)s par les quatre hôpitaux ont été 
rencontrées lors de leur première semame à l'hôpital, c'est-à-dire durant leur semaine 
d'accueil. Au total, 73 rencontres directes, d'environ 30 minutes, ont été effectuées en 
l'absence de toute figure d'autorité de l'établissement. Durant ces rencontres, nous avons pris 
le temps de présenter l'étude, la démarche méthodologique, les consignes à suivre pom 
remplir les trois questionnaires, les retombées de l'étude et surtout les aspects éthiques de la 
recherche : la participation volontaire, la possibilité de se retirer de 1' étude et la 
confidentialité des données collectées . Les nouvelles recrues désirant patiiciper ont complété 
et signé, sur place, un formulaire d'information et de consentement. Ce sont ces personnes, 
environ 400 personnes, qui ont constitué le basin initial. À chaque temps de mesure (2 mois, 
4 mois, 6 mois, 12 mois après l'entrée en fonction), les sujets recrutés ont été contactés par 
courriel pour remplir un questionnaire mis en ligne. Les données sur les dépaiis volontaires 
ont été collectées à la fois auprès des répondants et des services des ressources humaines. 
3.3 Échantillon à l'étude 
Pour la présente étude, l'échantillon a initialement été composé de 400 CEPI 
nouvellement embauché(e)s au sein de quatre centres hospitaliers' universitaires au Québec. 
Le choix de ces établissements présente quatre avantages. Premièrement, à l'instar de l'étude 
de Morrison (1993) portant sur la profession comptable et de celle de Van Maanen (1975) 
portant sur la profession policière, conduire une recherche au sein de quatre centres 
hospitaliers permet de constituer un échantillon de professionnels et de travailler ainsi sur le 
cas d'une profession, en l'occurrence la profession infirmière. Deuxièmement, les quatre 
établissements sont concernés directement par la problématique d'attraction et de rétention du 
personnel nouvellement embauché. Ils accordent un intérêt particulier au processus 
d'intégration des recrues; une situation qui s'est traduite par une implication active de ces 
établissements dans la présente étude. Troisièmement, il est admis que l'entrée dans la 
profession infirmière est une entreprise complexe qui requière un effort considérable en 
termes d 'apprentissage et de modelage de comportements au travail. Ce contexte est propice 
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pour comprendre toutes les facettes du processus d'intégration des recrues. Quatrièmement, 
le profil des recrues, les programmes d'accueil et la structure du processus d'entrée sont 
similaires dans les quatre centres hospitaliers. Ainsi, il est légitime de penser à des 
possibilités de comparaison entre les établissements participants et de généralisation à 
d'autres établissements. 
3.4 Analyse de la mortalité expérimentale 
L'expression «mortalité expérimentale» dénote la perte de sujets après qu'ils aient été 
recrutés pour une étude. À l'instar des études longitudinales, une certaine mortalité 
expérimentale a été observée dans l'échantillon initial. La perte de sujets au cours de l'étude a 
atteint 36 %entre le temps 1 et le temps 2, et 30 % entre le temps 2 et le temps 3 (n1 = 335 ; 
n2=215 ; n3= 151). Les raisons de ces pertes varient d'un répondant à l'autre: départ 
volontaire, transfe11 d'établissement, fermeture administrative, fin de période de probation ou 
raisons personnelles, pour ne nmmner que celles-ci. 
Avant d'aller plus loin, il convient donc de tenir compte du comportement de retrait des 
sujets et d'analyser les biais potentiels qui pounaient affecter les résultats de la recherche et 
sa validité. Pour ce faire, nous avons effectué des analyses statistiques afin de savoir si les 
pmticipants qui ont cessé de participer à l'étude présentaient des caractéristiques (ex. âge, 
engagement) qui les distinguaient de ceux qui ont répondu aux trois questimmaires (Lance et 
Vandenberg, 2000; Chan et Schmitt, 2000). Plus spécifiquement, nous avons utilisé une 
variable muette (ou dummy) pour former trois groupes de participants (G 1, G2 et G3). Un 
premier groupe (G1; n1=120) ~eprésente ceux qui ont répondu uniquement au temps 1 mais 
pas au temps 2 ou au temps 3. Un deuxième groupe (G2; n2=64) représente ceux qui ont 
répondu uniquement au temps 1 et au temps 2 mais pas au temps 3. Et un dernier groupe (G3; 
n3= 151) représente ceux qui ont répondu aux trois temps. Ensuite, nous avons examiné si les 
trois groupes présentaient des différences significatives relatives aux variables 
sociodémographiques (âge et sexe) et aux variables de notre modèle théorique (identification, 
justice, confiance, pro activité, engagement) (voir plus loin : Tableau 3.1 , Tableau 3.2, Tableau 
3.3) 
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Tableau 3.1 ANOVA (âge, sexe) 
ANOVA 
Somme des Moyenn~ des 
carrés ddl carres F Siqnifi cation 
Gaupe d'âge Inter-groupes 6,643 2 3,3 22 1,633 ,197 
lntra-groupes 675,345 332 2,034 
Total 681,988 334 
Sexe Inter-groupes ,066 2 ,033 ,3 39 ,713 
lntra-groupes 32,030 329 ,097 
Total 32,096 331 
À titre d'exemple, le test F de Fisher de 1 'analyse de la variance (ANOVA) des variables 
'sexe' et 'âge' ne montre aucune différence significative entre les trois groupes ([sexe : F(2, 
329) = 0,339; p = 0,713]; [groupe d'âge: F(2, 332) = 1,633 ; p = 0,197]). Toutefois, nous 
soulignons que les trois groupes présentent une différence significative au regard de la 
confiance affective envers le supérieur ([confiance affective envers le supérieur : F(2 , 331) = 
3,711; p = 0,025]. En effet, les sujets du premier groupe (Gl) présentent une moyenne 
légèrement inférieure (3.31 vs 3.63) à celle du deuxième groupe (G2); un élément à 
considérer dans l'interprétation des résultats. À l'exception de la confiance affective envers le 
supérieur, nous pouvons conclure que les cas de perte de sujets ne sont ni dommageables 
pour l'échantillon final ni inquiétants pour l'interprétation des résultats. 
3.5 Statistiques descriptives 
Les données sociodémographiques recueillies au sujet des répondants sont classées en 
cinq grandes catégories, à savoir: l'âge, le sexe, la formation initiale indiquant le programme 
de formation ayant mené à 1' obtention du statut de CEPI ou du permis d'exercice de la 
profession infirmière, le titre professionnel et le fait de suivre ou non le programme de 
préceptorat. Ce dernier est offert lors de la période d'entrée en fonction, c'est-à-dire au cours 
des trois à quatre premières semaines. L'analyse descriptive de ces données permet de 
dégager un portrait général de l' échantillon étudié et surtout de le comparer au portrait global 
de la population du personnel infirmier au Québec (année 2010-2011) publié par l'Ordre des 
infirmières et infirmiers du Québec. 
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Tableau 3.2 A NOVA (identification, contïance, proactivité, engagement) 
A NOVA 
Somme des Moyenn~ des 
carrés ddl ca rres F Sianification 
Identificati on à l'équipe de Inter-groupes 1,056 2 ,528 ,793 ,453 
travail lntra-g ro upes 220,996 332 ,666 
Total 222,052 334 
Confiance affective Inter-groupes 3,866 2 1,933 2,488 ,085 
envers l'équipe de travail lntra-groupes 257,973 332 ,777 
Total 261 ,839 334 
Confiance cognitive Inter-groupes ,079 2 ,039 ,097 ,907 
envers l'équipe de travail lntra-groupes 134,045 332 ,404 
Total 134,123 334 
Proactivité : recherche Inter-groupes ,776 2 ,388 ,348 ,706 
d'information technique lntra-groupes 370,01 9 332 1,115 
Total 370,796 334 
Pro activi té : demande Inter-groupes ,144 2 ,072 ,068 ,934 
d'aide lntra-groupes 350,020 332 1,054 
Total 350,1 64 334 
Pro activité : Inter-groupes 2,805 2 1,403 1,187 ,307 
développement de lntra-groupes 392,398 332 1,1 82 relations sociales 
Total 395,203 33 4 
Engagement affectif Inte r-groupes 1,904 2 ,952 1,200 ,302 
envers l'équipe de travai l lntra-groupes 263,371 332 ,793 
Total 265,276 334 
Tableau 3.3 ANOV . .\ (justil'e, l'Onfiance, proactivité, engagement) 
ANOVA 
Somme des Moyenn~ des 
ca rrés ddl carres F Siqnification 
Just!ce globale du Inter-groupes 1,523 2 ,762 1,495 ,226 
supeneur lntra-groupes 168,663 331 ,510 
Total 170,187 333 
Confiance affective Inter-groupes 5,273 2 2,637 3,711 ,025 
envers le supérieur lntra-groupes 235,179 331 ,711 
Total 240,452 333 
Confiance cognitive Inte r-groupes 1,578 2 ,789 1,542 ,216 
envers le supérieur lntra-groupes 169,355 331 ,512 
Total 170,933 333 
Proactivité : re cherc he Inter-groupes 3,999 2 2,000 2,164 ,116 
d'informations lntra-groupes 305,792 331 ,924 référentielles 
Total 309,791 333 
Pra activité : demande de Inter-groupes 5,005 2 2,503 2,319 ,1 00 
feedback lntra-groupes 357,189 331 1,079 
Total 362,194 333 
Engagement affectif Inte r-groupes 3,299 2 1,649 2,405 ,092 
envers le supérieur lntra-groupes 226,978 331 ,686 
Total 230,277 333 
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Tableau 3.4 Statistiques descriptives 
% % 
CARACTÉRISTIQUES SOCIO- (n = 151) Population 
DÉMOGRAPHIQUES 
24 ans ou moins 52,8 27,4 
25 à 34 ans 26,1 
ÂGE 35 à 44 ans 16,2 
45 ans ou p lus 04,9 
SEXE Femmes 92,3 88,0 
Hommes 07,7 12,0 
BAC 21 ,1 12,3 
FORMATION INITIALE DEC 64,1 73 ,4 
DEC-BAC intégré 14,1 
DEP-DEC 00,8 
CEPI 87,0 




PRÉCEPTORAT Non 32,6 
. , 
*CEPI : cand1dat(e) a l'exercice de la profess iOn mfirrn1ere; n = nombre de SUJ ets ayant repondu aux quatre 
temps de mesure (Tl , T2 T3 et T4) 
Le Tableau 3.4 montre que les diplômés du programme collégial en soins infirmiers 
(DEC) représentent 64,1 % (comparée à 73,4 % au niveau de la population). Quant à la 
proportion des diplômés d ' un Baccalauréat en sciences infirmières, elle représente 21 ,1 % 
(comparée à 12,3 % au niveau de la population). Le Tableau 3.4 indique également que les 
hommes représentent 7,7 %, un taux inféri eur à celui de la population qui est de 12 % . 
Toutefois, à l' image de la population, la répartition hommes-femmes de l'échantillon 
demeure très majoritairement féminine. Les répondants âgés de 24 ans et moins représentent 
52,8 % (comparée à 27,4 % au niveau de la population). Une stati stique qui refl ète que la 
majorité des participants sont j eunes, nouvellement diplômés et, surtout, qu' ils en sont à leur 
première expérience de travail. Aussi, le Tableau 3.4 indique que dans notre échantillon, les 
CEPI représentent une proportion de 87 %, suivi(e)s des infi rmier(ère)s à 9,9 % et des 
infirmier(ère)s clinicien(ne)s à 2,3 %, ce statut requieti uoe formation universitaire. La 
proportion dominante des CEPI est cohérente avec la population cible de cette recherche dont 
le principal critère est d'être nouvellement embauché. Cette cohérence s' explique par le fait 
que les effotis de recrutement des centres hospitaliers ciblent davantage la catégorie des 
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CEPI. La demière statistique indique que 67,4% des répondants ont suivi un programme de 
préceptorat. Il s'agit d'un programme d'encadrement offert au personnel infirmier 
nouvellement embauché. En fait, les programmes de préceptorat n ' ont été généralisés à toutes 
les unités de soins qu'en 2011. C'est ce qui explique que 32,6 % des répondants de 
l'échantillon n 'ont pas bénéficié de ce type d ' encadrement. 
3.6 Méthodes d'analyse du changement 
3.6.1 Trajectoires de changement latent 
Le concept de changement au cours du temps est fondamental dans l'examen de 
nombreux phénomènes dynamique comme l'insertion professiotmelle des nouvelles recrues . 
Afin d'appréhender explicitement le changement intra-individuel, les chercheurs utilisent des 
plans de recherche longitudinaux dans lesquels la collecte de données se fait à plusieurs 
moments. Ce type d'étude longitudinale vient surmonter les limites des designs transversaux 
et des méthodes conventionnelles d'analyse de changement telles que l'analyse de la variance 
à mesure répétée. Il propose des méthodes fondées sur les trajectoires de développement 
permettant de décrire des évolutions ou des changements latents, c'est-à-dire qui ne peuvent 
être observés directement. A titre d 'exemple, la trajectoire latente de l' identification sociale 
d'une nouvelle recrue est captée à travers une suite de mesures dans le temps de ses 
manifestations (ex. quand la nouvelle recrue répond qu 'elle est d'accord avec 
l'affirmation suivante: ' l'équipe de travail représente beaucoup pour moi '). 
Les temps de mesure permettant de cemer les trajectoires de changement intra-individuel 
ne requièrent pas le même espacement; ces temps doivent être d'au moins trois. Il s' agit d 'un 
minimum nécessaire pour pouvoir surmonter deux difficultés dans la modélisation du 
changement : i) les mesures à deux temps ne nous révèlent rien sur la forme de la trajectoire 
sous-jacente au changement dans le temps. En effet, plusieurs courbes différentes (linéaire, 
quadratique, exponentielle, logistique, etc.) pourraient traverser les deux points; ii) un design 
à deux temps de mesure ne permet pas de distinguer un changement réel de l' etTeur de 
mesure (Singer et Willett, 2003). Ce demier point nous renvoie directement à la question de 
la qualité de la mesure; une question cruciale dans la juste quantification du développement 
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d'un phénomène d'intérêt comme l'évolution sur six mois de l'identification sociale des 
nouvelle recrues. L'évaluation de la qualité de la mesure revient à vérifier deux éléments : 
l'invariance de la mesure (ou invariance métrique) et l'invariance de la validité de la mesure 
(ou invariance configurale) (Vandenberg et Lance, 2000). En fait, lorsque la mesure est 
invariable durant toute la période de l'étude, cela signifie que quel que soit le temps de la 
mesure, un score de même valeur représente la même quantité de la variable d' intérêt. En 
d'autres termes, les répondants ne redéfinissent pas les intervalles de mesure (pas de 
changement beta). De plus, lorsque la validité de la mesure est invariable durant toute la 
période de l'étude, cela signifie que le phénomène à l'étude représente la même chose tout au 
long de la collecte de données. Autrement dit, les répondants ne changent pas de cadre 
cognitif d'une période à l'autre (pas de changement gamma). Ainsi, quand le test de 
l'invariance de la mesure ou de l'invariance de la validité de la mesure n'est pas réussi, 
l'interprétation des courbes de croissance est impossible; toute comparaison s'avère donc 
inadéquate. En l 'absence d'un changement beta ou gamma, tout changement identifié reflète 
un changement réel (changement alpha) . 
En résumé, lorsqu'un chercheur mène une étude longitudinale, l' identification d ' un 
changement ne permet pas de conclure qu 'i l s'agit d'un changement réel, mais probablement 
d'une non-invariance de la mesure ou de la validité de la mesure (changement bêta ou 
changement gamma). Toutefois, lorsque le chercheur valide l'invariance de la mesure et 
l'invariance de la validité de la mesure, c'est à ce moment-là qu' il peut conduire des analyses 
plus poussées sur les trajectoires de changement relatives à un phénomène particulier, pris 
individuellement (analyses univariées) ou en rapport avec d 'autres phénomènes (analyses 
multivariées). La section suivante décrit la démarche préconisée pour conduire les tests 
d'invariance de la mesure (invariance configurale) et d' invariance de la validité de la mesure 
(invariance métrique). 
3.6.2 Opérationnalisation de l'invariance de la mesure 
Vandenberg et Lance (2000) (Measurement Equivalence/Invariance: ME/!) proposent 
une démarche structurée qui profite de la souplesse des analyses SEM (modèles d 'équations 
structurelles) et permet de mener les deux tests d'invariance de la mesure (ou invariance 
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métrique) et d'invariance de la validité de la mesure (ou invariance configurale) . L'objectif 
est d' isoler les sources de la ' non-invariance'. 
Test de l'invariance de la matrice de covariance. Cette étape permet au chercheur de 
faire un premier test pour voir si les autres tests d'invariance sont requis. Autrement dit, ce 
test n'est pas obligatoire. Pour réaliser ce test, le chercheur doit évaluer l'hypothèse nulle, 
c'est-à-dire l'égalité des deux matrices de covariance (Ho: St = St') . Lorsque l'hypothèse 
nulle ne peut être rejetée, le chercheur peut conclure à l' équivalence de mesures dans le 
temps (c'est-à-dire que l'invariance de mesures est validée). Dans le cas contraire (Ho est 
rejetée), le chercheur ne peut conclure qu' il n'existe pas d'invariance durant toute la période 
de l'étude. En effet, le rejet de Ho ne permet pas d' identifier la source de la non-invariance. 
Par conséquent, le chercheur doit recourir à des tests plus restrictifs . Cela revient à deux 
tests : le test de l'invariance configurale et le test de l'invariance métrique. 
Test de l'invariance configurale. Ce test permet au chercheur de vérifier la stabilité 
de la structure factorielle dans le temps. Lorsque l'hypothèse nulle est rejetée (Ho : ~t, = ~ t') , 
cela signifie que le construit mesuré dans le temps (Tl, T2 et T3) est différent d'une période à 
l'autre. Par conséquent, les tests d'invariance qui portent sur d'autres aspects de l' invariance 
de mesures n'ont pas à être réalisés. Par contre, lorsque l'hypothèse nulle n'est pas rejetée 
(Ho : ~t, = ~ t'), cela signifie que, durant les différentes occasions de mesure, les suj ets ont 
utilisé le même cadre conceptuel de référence pour répondre aux questionnaires. Cette étape 
est cruciale pour les tests d' invariance subséquents. Les autres tests seront conduits en 
maintenant la contrainte d' invariance configurale, ce qui veut dire que le modèle (Ml) issu de 
cette étape servira de base comparative pour les modèles des étapes suivantes et que ces 
modèles seront emboîtés dans le modèle (Ml). 
Test de l'invariance métrique (Ho : At, = At'). Ce test permet au chercheur de 
vérifier si les contributions factorielles (À.) de chaque indicateur sont égales d'une période à 
l'autre. Une fois ce test réussi (Ho n'est par rejetée), le test relatif à l'invariance configurale 
se trouve renforcé. Rappelons ici qu'un indicatem X est lié à son facteur latent par 
l'équation: X= À.*~+ E. Ainsi, la contribution factorielle À. représente la variation attendue de 
X pour une unité de variation de ~· Par conséquent, lorsque l'invariance de À. est assmée 
(totalement ou partiellement), cela revient à s'assurer de l'invariance dans le temps des 
variations des indicateurs (X) par une unité de variance de leur facteur latent respectif(~) , 
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c'est-à-dire de l'invariance métrique. Le chercheur peut se montrer peu conservateur et tolérer 
l'invariance métrique patiielle. Cela signifie qu'il supprime certaines contraintes du modèle 
en expliquant théoriquement son choix. 
La dernière étape est de conduire des comparaisons entre le modèle servant au test de 
l'invariance configurale et celui servant au test de l'invariance métrique (totale ou partielle). 
Si la différence de chi-deux entre les deux modèles n'est pas significative (au regard de la 
différence de degrés de liberté), nous pouvons conclure à une invariance de la mesure stricte. 
Ainsi, l'invariance de la mesure permet de tester en toute confiance des modèles de 
croissance latente de chaque variable d'intérêt. C'est ce que nous aborderons dans les 
sections suivantes. 
3.6.3 Modélisation du changement latent 
L'objectif de cette section est de présenter la modélisation des trajectoires de changement 
durant une période donnée avec trois temps de mesure (Tl , T2 et T3). Inspirée de Duncan et 
Duncan (2006), cette démarche permet de vérifier, pour chaque variable à l'étude, s'il s'est 
produit un changement intra-individuel durant les périodes concernées par la recherche (Tl , 
T2 et T3), Elle permet également de vérifier la forme de ce changement (stabilité, linéaire ou 
non-linéaire). 
Tel qu'illustré par la Figure 3.1 notre variable latente à l'étude, représentée par le symbole 
grec ET A ( TJ), est mesurée à trois moments : T] 1 est la mesure de la variable latente ET A au 
temps T 1, Tj2 est la mesure de la variable latente ET A au temps T2, Tj3 est la mesure la 
variable latente ET A au temps T3. Nous introduisons deux autres variables latentes de second 
ordre : INITIAL (TJ4), représentant le statut initial de la trajectoire de changement de la 
variable latente ETA et CHANGEMENT (TJS), représentant le taux de croissance de la 
trajectoire de changement de la variable latente ET A. 
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Temps l Temps 2 Temps 3 
Figure 3.1 Modèle univarié de croissance latcutc 
Nous fixons à 1 toutes les régressions de la variable latente INITIAL (TJ4) vers toutes les 
variables latentes, Tj1 , Tj2 et Tj3 (À1,4 = 1; À2,4 = 1; À3,4 = 1). De plus, nous permettons une 
coiTélation (\j/5,4) entre les variables latentes INITIAL (TJ4) et CHANGEMENT (TJS). Notons 
que ( a 1) et ( f//4,4) représentent la moyenne et la variance des statuts initiaux des trajectoires 
individuelles des répondants . ( a2) et ( f//s,s) représentent la moyenne et la variance des taux de 
croissance des trajectoires individuelles des répondants. Dans la patiie à venir, nous 
présentons successivement les paramètres additionnels propres à trois modèles : le modèle 
(Mod0) supposant une stricte stabilité, le modèle (ModcL) supposant un changement linéaire 
et le modèle (ModcNL) supposant un changement non-linéaire. 
Pour le modèle (Mod0 : stricte stabilité), nous fixons à 0 toutes les régressions de la 
variable latente CHANGEMENT (TJs) vers toutes les variables latentes, T] 1, T]2 et l]3 (À1,5 = 0; 
"-2,5 = 0; À3,5 = 0). Pour le modèle (ModcL: changement linéaire), nous fixons à 0 la régression 
de la variable latente CHANGEMENT (TJs) vers la variable latente l] 1; à 1 la régression de la 
variable latente CHANGEMENT (TJs) vers la variable latente T] 2 et à 2 la régression de la 
variable latente CHANGEMENT (TJs) vers la variable latente T]J ("-1,5 = 0 ; À2,5 = 1 ; À3,5 = 2). 
Le fait de fixer les régressions à 0, 1 et 2 sous-entend que nous anticipons un changement 
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linéaire. Pour le modèle (ModcNL: changement non-linéaire), nous fixons à 0 la régression de 
la variable latente CHANGEMENT ('Ils) vers la variable latente 11~> à 1 la régression de la 
variable latente CHANGEMENT ('Il s) vers la variable latente 112. Par contre, nous estimons la 
régression de la variable latente CHANGEMENT (115) vers la variable latente 113 (11.1,5 = 0 ; À2,5 
= 1 ; 11.3,5 = paramètre estimé). Le fait d'estimer le dernier paramètre sous-entend un 
changement non-linéaire. 
Les comparaisons (ModcL vs Mod0) et (ModcNL vs Mod0) basées sur la différence 
L'lx2JL'ldf petmettent d'identifier lequel des trois modèles représente mieux la trajectoire de 
changement de notre variable d'intérêt latente ETA. C'est ce que nous allons expliquer dans 
la section suivante 'analyses uni variées' . 
3.6.4 Analyses univariées 
Les modèles de croissance latente permettent d'approfondir l'analyse d 'une variable à 
l'étude en incluant la dimension temporelle pour déceler deux choses: l 'existence d'un 
changement alpha durant la période de collecte de données et la forme de la trajectoire de 
changement. Ainsi, à l'issue des analyses univariées, il est possible de décrire une trajectoire 
latente qui soit la plus représentative de la variable d' intérêt. La méthode de Chan ( 1998), 
appelée analyse de modèle de croissance latente à indicatems multiples (multiple indicator 
latent growth modeling analysis ou MLGM), présente un cadre structurant les analyses 
univariées . Il s'agit d'estimer plusieurs modèles longitudinaux concurrents avec des formes 
différentes : modèle stable (Mod0) , modèle linéaire (Mod 1, Mod2), et modèle non-linéaire 
(Mod3 et Mod4) . 
Le premier modèle (Mod0) servira de référence. Ce modèle suppo e qu' il n' y a pas de 
changement dans le temps (c'est-à-dire qu ' il existe une stricte stabilité). Le second modèle 
(Mod 1) présume un changement linéaire satisfaisant l'égalité des résidus (ou 
l'homoscédasticité). Le troisième modèle (Mod2) suppose un changement linéaire sans 
satisfaire la contrainte de l'égalité des résidus (ou l'hétéroscédasticité). Le quatrième modèle 
(Mod3) présume l'existence d'un changement non-linéaire (modèle optimal) et satisfait la 
contrainte de l'égalité des résidus. Le cinquième modèle (Mod4) suppose l'existence d 'un 
changement non-linéaire sans satisfaire la contrainte de l'égalité des résidus. La vérification 
~~~~~~~~·~--~ 
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des quatre modèles (Mod 1, Mod2, Mod3 et Mod4) n'est appropriée que lorsque le modèle 
Mod0, h·ajectoire stable, est rejeté. 
Pour vérifier si un modèle de croissance est plausible, nous comparerons chacun des 
quah·e modèles (Mod 1, Mod2, Mod3 et Mod4) au modèle de référence Mod0• Enfin nous 
testerons et comparerons successivemeQt deux-à-deux des modèles nichés : Mod2 vs Mod 1, 
Mod3 vs Mod~, Mod4 vs Mod2 et Mod4 vs Mod3 afin d'identifier lequel des quatre modèles 
représente mieux la h·ajectoire de changement de notre variable d'intérêt. Le choix porte sur 
le modèle le plus parcimonieux qui s'ajuste le . mieux aux données; c'est ce modèle qui sera 
utilisé dans les analyses multivariées. 
3.6.5 Analyses multivariées 
Tel que discuté précédemment, les analyses univariées permettent d'examiner les 
différences interindividuelles des paramètres intra-individuels (statut initial, taux de 
croissance) qui contrôlent le «pattern» de changement dans le temps. Il s'agit de cerner 
l'évolution d'une variable d'intérêt (prise individuellement) entre les différents points de 
mesure. Ainsi, est-il possible de répondre à des questions telles que : est-ce que les individus 
commencent tous au même point?, est-ce qu'ils évoluent au même rythme?, est-ce que ceux 
qui partent avec un score plus faible évoluent plus rapidement?, est-ce que, au contraire, les 
écarts s'agrandissent, c'est-à-dire que ceux ayant des scores élevés au dépat1 évoluent plus 
rapidement? Les analyses multivariées quant à elles permettent d'aller au-delà de 
l' identification d'un «pattern» d'une trajectoire de changement. En effet, c'est par des 
analyses multivariées qu'il est possible d'explorer les relations entre les trajectoires de deux 
variables ou plus. 
D'un point de vue théorique (Duncan et Duncan, 2006), un modèle multivarié peut êh·e 
obtenu en combinant deux ou plusieurs modèles univariés (voir Figure 3.2). De cette façon, il 
est possible d 'estimer les covariances entre les paramètres de plusiems trajectoires de 
changement (statut initial et taux de changement). D'un point de vue pratique, il est d'usage 
de conduire d'abord les analyses univariées de chaque variable d'intérêt avant les analyses 
multivariées. De plus, les modèles univariés sont un prérequis pom le modèle multivarié. En 
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effet, la validité des paramètres estimés du modèle multivarié dépend beaucoup de la qualité 
de la spécification des trajectoires des modèles univariés qui lui sont associés. 
3.6.6 Indices d'ajustement 
À chaque étape du processus de vérification des hypothèses, la qualité des modèles est 
déterminée par l'examen de la contribution factorielle « loadings » ou coefficients de 
saturation, les facteurs de corrélations, la fiabilité composée de chaque variable latente (pour 
le modèle de mesure) et les quatre indices d'adéquation «fit indices» (CFf, SRMR, RMSEA, 
NNFI) (pour le modèle de mesure et le modèle structurel). À cause de sa sensibilité à la taille 
de l'échantillon, x2 est utilisé seulement pour évaluer la différence (ill) relative entre deux 
modèles concurrents. Le choix des indices d'adéquation «fit» a été fait sm la base de la 
littérature à ce sujet. En effet, Bentler et Bonnet (1980) ont développé un des premiers indices 
le « NNFI ». Cet indice mesure l'amélioration apportée par le modèle testé par rapport 
au modèle de base en prenant en compte la parcimonie du modèle. Une valeur proche 
de 1 témoigne du pouvoir explicatif du modèle. Medsker, William et Holahan (1994) et 
Gerbing et Anderson (1992) recommandent l'utilisation de l' indice incrémentai« CFf» qui 
mesure la diminution relative du manque d 'ajustement. 
Browne et Cudeck (1993) suggèrent l'utilisation de l'indice d'ajustement absolu du 
modèle global « RMSEA » pour sa faculté à évaluer la parcimonie de plusiems modèles 
alternatifs et emboîtés « nested-models ». Hu et Bentler (1999) recommandent l'ajout aux 
indices précédents, l 'indice d'ajustement absolu « SRMR » afin d'apprécier les résidus. 
Vandenberg et Lance (2000) suggèrent qu'une bonne adéquation d 'un modèle nécessite un 
indice « NNFI » supérieur à 0.95, un indice «CFf» supériem à 0,90, un indice « RMSEA » 
inférieur à 0,08 et un indice« SRMR »inférieur à 0,1 0. 
3.7 Plan d'analyse 
La première étape de notre plan d'analyse consiste en une analyse factorielle 
confirmatoire (CF A) du modèle de mesure. Cette étape permet d'identifier les sources de 
mauvaise spécification du modèle de mesure et de tester ultérieurement et en toute confiance 





































































La deuxième étape renvoie au «LGM», c'est-à-dire à l'analyse des trajectoires de 
changement de croissance dans le temps (période de six mois) par les méthodes d'équations 
structurelles (SEM). Nous avons suivi la séquence des tests d'invariance des mesures 
proposée par Vandenberg et Lance (2000) afin de nous assurer de mesurer dans le temps les 
mêmes construits, avec la même précision. Ensuite, nous avons conduit des analyses 
univariées et multivariées des trajectoires de changement en vue de confirmer ou d'infirmer 
empiriquement nos hypothèses théoriques. La qualité de ces différents modèles est évaluée à 
l'aide des indices d'ajustement, CFI, SRMSR et RMSEA. Toutes les analyses ont été 
réalisées sous LISREL 8. 7. Nous avons également utilisé Mplus 6.12 pour le test de 
l'hypothèse H11 ; celle-ci a la particularité de supposer l'effet du développement d'une 
trajectoire de changement sur une variable dépendante nominale dichotomique. 
3.8 Échelles de mesure 
Dans section, nous décrivons les instruments de mesure des variables utilisés dans cette 
recherche ; l'annexe B présentera les énoncés de toutes les échelles de mesure utilisées . Pour 
commencer, rappelons que la collecte de données a été menée dans un contexte de travail 
francophone. Cette situation a nécessité une traduction méthodique et professionnelle de 
l'anglais vers le français des échelles de mesure rédigées en anglais, à défaut de quoi les 
incohérences entre les deux échelles (anglais et français) risquaient d'affecter la précision des 
réponses et de compromettre la véracité des résultats de la recherche. 
Des quatre techniques discutées par Bris lin ( 1970, 1980), n9us retenons le « back 
translation » pour ses résultats satisfaisants dans les enquêtes portant sur les attitudes. Pour 
ce faire, nous avons engagé deux ressources parfaitement bilingues, mais dont la langue 
maternelle est soit le français, pour la traduction anglais-français, soit l'anglais pour la 
traduction français-anglais. La confrontation des trois versions d'échelles de mesure, c'est-à-
dire la version initiale (en anglais), la version cible (traduction anglais-français) et la version 
retraduite (traduction français-anglais) à partir de la version en français a permis de calculer 
les corrélations sur les eneurs de sens entre les différentes versions et d'évaluer ainsi le degré 
d'équivalence entre elles (Brislin, 1970, p. 192). 
Afin de vérifier la qualité des échelles utilisées, nous avons organisé des rencontres avec 
les traducteurs. Celles-ci ont permis de régler certaines divergences entre la version initiale 
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des échelles, la version traduite en français et la version retraduite en l'anglais. De plus, des 
réunions avec les professionnelles de la santé (ex. infirmières expérimentées, cadres) ont 
permis d'ajuster les énoncés des échelles au jargon de la profession infirmière. Enfin, nous 
avons conduit un pré-test avec un échantillon réduit d'infirmier(ère)s nouvellement 
embauché(e)s (n=120). Notons que tous les énoncés des échelles 'd'accord' sont de type 
Likert à 5 points (1 = «pas du tout d'accord» à 5 = «tout à fait d'accord»). Aussi, les 
énoncés des échelles de 'fréquence' sont de type Likert à 5 points (1 = « jamais » à 5 = 
« plusieurs fois par semaine») . Le questionnaire a été administré à trois moments : 2 mois 
(Tl), 4 mois (T2) et 6 mois (T3) après l'entrée en fonction des nouvelles recrues . Les départs 
volontaires ont été évalués 12 mois (T4) après l'entrée. 
Échelle de mesure de l'identification à l'équipe de travail. Pom l'évaluation de cette 
variable, nous avons utilisé l'échelle de cinq énoncés de Brown, Condor, Mathews, Wade et 
Williams (1986). Cette échelle est conçue sm la base de la définition de l'identification 
sociale telle que formulée par Tajfel, à savoir : «cette partie du concept de soi qui provient 
de la conscience qu 'a l'individu d'appartenir à un groupe, ainsi que la valeur et la 
signification émotionnelle qu'il attache à cette appartenance » (Tajfel, 1981, p. 255). 
Contrairement à d'autres échelles de mesme centrées davantage sur l'appartenance sociale, 
l 'échelle de Brown, Condor, Mathews, Wade et Williams (1986) intègre trois facettes de 
l' identification sociale : une première facette qui renvoie à la conscience d'appartenir à un 
groupe et contribuant à la définition de soi (ex. je me perçois comme appartenant au groupe 
de mon quart de travail), une deuxième facette évaluative (ex. je considère le groupe de mon 
quart de travai l important) liée à l'estime de soi et une dernière facette affective (ex. 
j'éprouve des liens forts avec le groupe de mon quart de travail). L'utilisation de cette échelle 
dans différents contextes (ex. organisation scientifique) témoigne d'une bonne fiabilité 
interne (.90 dans l'étude de Terry et O'Brien (2001)). 
Échelle de mesure de la justice globale du supérieur. Pom évaluer cette variable, nous 
avons utilisé l'échelle réduite de trois énoncés de Ambrose et Schrninke (2009) pour cerner, 
globalement, le sens de la justice perçue à l'égard du supériem. Cette échelle est une des 
premières développées spécifiquement pour la mesure de la justice globale en suivant la 
démarche déductive de Hinkin (1998). Elle est conçue sur la base des travaux thé01iques de 
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Li nd (200 1) et Col qui tt et Shaw (2005) et inclut des formulations utilisant le pronom 
personnel «je», pour faire référence à l'expérience personnelle de justice (ex. globalement, 
je crois que suis traitée de manière juste et équitable par mon supérieur) et deux autres 
énoncés sur la justice du supérieur d'une manière générale (ex. habituellement avec mon 
infirmière-chef, les choses ne fonctionnent pas d'une manière juste.). L'utilisation de cette 
échelle dans différents contextes (ex. organisations médicales ou gouvernementales) 
témoigne d'une bonne fiabilité inteme (0,93 dans l'étude de Ambrose et Schminke (2009) et 
0,94 dans l' étude de Holtz et Harold (2009). 
Échelle de mesure de la confiance. Pour l'évaluation de cette variable, nous avons utilisé 
lü des 11 énoncés de McAllister (1995). En fait, nous avons supprimé un énoncé de la 
dimension cognitive de cette échelle parce qu'il présente un coefficient de saturation faible 
dans les recherches antérieures. Cette échelle appréhende la confiance de manière affective et 
cognitive. Les cinq énoncés formant la dimension affective (ex. je peux parler librement aux 
membres de mon quart de travail des difficultés que je rencontre au travail car je sais qu'ils 
voudront m' écouter) reflètent le degré d'investissement émotionnel dans la relation, aussi 
bien du côté de l'individu que d'un référent. Les cinq autres énoncés formant la dimension 
cognitive (ex. la plupart des professionnels respectent et font confiance aux membres de mon 
quart de travail) reflètent les raisons qui poussent un individu à faire confiance. L'échelle de 
McAllister est spécifiquement développée pour mesurer le niveau de confiance 
interpersonnelle. Par conséquent, elle ne nécessite que peu d 'effort pour l'adapter aux deux 
cibles sociales de la présente recherche, le supérieur et les collègues. L'utilisation de cette 
échelle dans différents contextes (ex. organisations gouvernementales, banques) témoigne 
d'une bonne fiabilité inteme (0,92 dans l'étude de Ambrose et Marshall (2003) et de 0,89 
dans l'étude de Saparito, Chen et Sapknza (2004). 
Échelles de mesure de la proactivité 
1. Nous avons utilisé l' échelle de quatre énoncés de Morrison (1993) pour mesurer 
les comportements de recherche d'informations teclmiques orientés vers l'équipe 
de travail (ex. afin d' apprendre comment accomplir les différents aspects de 
votre travail, à quelle fréquence avez-vous demandé aux membres de votre quart 
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de travail des informations afin d'effectuer des aspects précis de votre travail?). 
L'utilisation de cette échelle dans différents contextes (ex. finissants au doctorat) 
témoigne d'une bonne fiabilité inteme (0,82 dans l'étude de Chan et Schmitt 
(2000)). 
11. Pour mesurer des comportements de développement des relations orientés vers 
l'équipe de travail, nous avons utilisé l'échelle de trois énoncés de Ashford et 
Black (1996) (ex. afin de bâtir des relations sociales, à quelle fréquence, en 
général, avez-vous tenté de former une bonne relation avec les membres de votre 
quart de travail ?). L'utilisation de cette échelle dans différents contextes (ex. 
manufacture) témoigne d'une fiabilité inteme acceptable (0,75 dans l'étude de 
Menguc, Han et Auh (2007). 
111. Nous avons utilisé six des sept énoncés de l'échelle de Anderson et Williams 
(1996) pour mesurer les compmiements de demande d'aide orientés vers l'équipe 
de travail (ex. afin d'apprendre comment accomplir les différents aspects de 
votre travail, à quelle fréquence avez-vous demandé aux membres de votre quart 
de travail des informations pour résoudre un problème lié à vos tâches et 
fonctions?). L'énoncé supprimé ne s'applique pas dans le contexte de la 
recherche parce qu'il cerne les comportements de demande d'aide durant la 
réalisation d'un projet; les sujets de l'étude n'ont pas le mandat de réaliser des 
projets. 
1v. Nous avons utilisé l'échelle de quatre énoncés de Morrison (1993) pour mesurer 
les comportements de recherche d'informations référentielles orientés vers le 
supérieur (ex. afin d'apprendre comment accomplir les différents aspects de votre 
travail, à quelle fréquence avez-vous demandé à votre infirmière-chef ce qui est 
attendu de vous dans le cadre de votre travail?). L'utilisation de cette échelle 
dans différents contextes (ex. finissants au doctorat) témoigne d 'une bonne 
fiabilité interne (0,88 dans l'étude de Chan et Schmitt (2000)). 
v. Nous avons utilisé trois des quatre énoncés de l'échelle de Ashford et Black 
(1996) pour mesurer les co~nportements de demande de feedback orientés vers le 
supérieur (ex. afin d'apprendre comment accomplir les différents aspects de votre 
travail, à quelle fréquence avez-vous cherché une rétroaction auprès de votre 
infirmière-chef sur votre performance au travail?). Parce que nous ne faisons pas 
de distinction entre le comportement de demande de feedback avant et après la 
répartition des tâches, le quatrième énoncé de l'échelle Ashford et Black (1996) 
présente une redondance dans notre contexte de recherche; nous avons décidé de 
supprimer cet énoncé. L'utilisation de cette échelle dans différents contextes (ex. 
sécurité financière, santé, manufacture) témoigne d'une bonne fiabilité interne 
(0,83 dans l'étude de Kim, Cable et Kim (2005)). 
Échelles de mesure des incertitudes. 
1. Nous avons utilisé l'échelle de quatre énoncés de Monison (1993) pour mesurer 
l'incertitude technique propre à l'acte clinique (ex. je suis confiante que mes 
connaissances et habiletés au travail sont adéquates). Cette échelle cerne 
plusieurs aspects (ex. sentiment d'efficacité, degré d'acquisition des 
connaissances et des habilités nécessaires au travail, nombre d'erreurs 
commises, respect des échéanciers) et permet d'évaluer le niveau d' incertitude 
technique en rapport avec l' exécution de la tâche. 
11. L'ince1titude référentielle est mesurée par l'échelle de six énoncés développée 
par Rizzo, House & Lirtzman (1970) (ex. la responsabilité qu 'on me donne au 
travail est clairement établie). Cette échelle permet d'évaluer jusqu'à quel point 
les comportements attendus sont clairs pour le répondant. 
m. Pour mesurer l'incertitude sociale, nous avons utilisé deux énoncés de l'échelle 
de Priee et Mueller (1986) (ex. les membres de mon quart de travail s'intéressent 
personnellement à moi.) et deux énoncés développés par Monison (1993) (ex. 
les membr s de mon quart de travai l m'acceptent comme une des leur) pour 
mesurer l'incertitude sociale. 
IV. Nous avons utilisé l' échelle de quatre énoncés de Ashford (1986) pour mesurer 
l'incertitude performantielle (ex. je reçois vraiment peu d'informations sur 
comment répondre aux attentes de performance). Cette échelle cerne le degré de 
compréhension des méthodes d 'évaluation des attitudes et comportements au 
travail. 
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v. Nous avons utilisé l'échelle de cinq énoncés de Ashford et Cummings (1985) 
pour mesurer l'incertitude contingente (ex. je sais ce que je dois faire pour 
progresser et faire carrière dans cet hôpital.). Cette échelle permet d'évaluer 
jusqu'à quel point le lien entre la performance et la rétribution (ex. succès de 
carrière, promotion) est claire. Il s'agit d'une mesure qui va au-delà de la clatié 
de rôle ou de la clarté des méthodes d'évaluation au travail, car elle mesure la 
compréhension de la valeur de ces méthodes dans l 'obtention des promotions. 
Échelle de l'engagement affectif. Pour évaluer cette variable, nous avons utilisé les 12 
énoncés (six énoncés par chacune des deux cibles: équipe de travail et supérieur) de l'échelle 
mu1ticible de l'engagement affectif développée par Stinglhamber, Bentein et Vandenberghe 
(2002) (ex. j'éprouve de la considération envers mon supérieur; mon groupe de travail 
représente beaucoup pour moi) . Cette échelle a été développée spécifiquement pour évaluer 
le degré d'attachement affectif d'un individu à des cibles sociales autres que l'organisation. 
Échelle de l'intention de rester. Pour évaluer cette variable, nous avons utilisé les trois 
énoncés de l'échelle de Cammann, Fichman, J enkins et Klesh ( 1979) (ex. j 'ai 1' intention de 
garder mon emploi à cet hôpital durant les 12 mois qui viennent). 
Départs volontaires. Le roulement a été mesuré six mois après le temps T3, c'est-à-dire 
12 mois après la date d'entrée en fonction (T4). Nous avons attribué le code '1' aux sujets qui 
ont quitté volontairement l'organisation et le code '2' aux autres sujets. Le taux de roulement 
dans notre échantillon est de 23 %. 
3.9 Conclusion 
Ce chapitre avait pour objet de présenter la démarche méthodologique adoptée pour 
conduire cette recherche. Tout au long de ce chapitre, notre préoccupation constante était 
d'apporter les éclaircissements nécessaires quant à l'opérationnalisation du modèle théorique, 
tant sur le plan de la collecte de données que de la vérification empirique des hypothèses. 
Globalement, nous avons souligné l'importance de travailler sur un échantillon de 
professionnels et par le fait même de travailler sur la profession infirmière. Nous avons 
également exposé les raisons de choisir un design longitudinal et en particulier la possibilité 
d'identifier des trajectoires de changement des attitudes/comportements. Nous avons 
également présenté les stratégies d'analyse et les considérations essentielles avant de terminer 
sur les procédures de traduction (anglais-français) et les échelles de mesure retenues pour 
chacun des construits du modèle. Tout au long de ce chapitre, notre ambition était de fournir 
le plus d'informations afin de permettre à d'autres chercheurs de reproduire cette recherche 
dans d'autres domaines . 
CHAPITRE 4 
RÉSULTATS DES ANALYSES 
Le présent chapitre traite des résultats issus d'une démarche systématique de vérification 
des hypothèses introduites dans le chapitre 'cadre théorique' . Notre ambition, rappelons-le, 
est de mieux comprendre la dynamique du processus d'insertion professi01melle du personnel 
nouvellement embauché. Plus spécifiquement, il s'agit d'aniver à valider un modèle 
théorique permettant de relier de façon fiable les stratégies de gestion des incertitudes et 
l'attachement à l'organisation. Pour ce faire, plusieurs analyses ont été menées sur la base des 
données collectées longitudinalement sur un horizon temporel de 12 mois. 
Ce chapitre est divisé en quatre sections principales traitant chacune d'un aspect 
particulier du processus de vérification des hypothèses. La première section présente les 
analyses factorielles confirmatoires. Il s'agit de tester la validité de la structure factorielle 
sous-jacente aux variables conceptuelles du cadre théorique. La deuxième section révèle 
successivement les résultats des analyses de l'invariance de la mesure et des analyses 
univariées. Rappelons ici que les analyses de l'invariance de la mesure consistent à s'assurer 
de l' invariance de la mesure des variables entre les trois temps de collecte de données (2 
mois, 4 mois et 6 mois suivant l'entrée en fonction), alors que les analyses des trajectoires de 
chang ment univariées permettent d'id ntifier la forme des trajectoires (s abilité, trajectoire 
linéaire ou trajectoire non-linéaire) des variables composant notre modèle théorique, mais 
prises individuellement. Les analyses univariées permettent également d'estimer les 
paramètres de chacune des trajectoires de changement (moyennes, variances et covariances 
des statuts initiaux et taux de croissance) de nos variables d'intérêt. La troisième section 
comprend les analyses des trajectoires de changement multivariées. 
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Celles-ci consistent à appréhender les relations existantes entre les différentes variables du 
modèle théorique conformément aux hypothèses posées. Plus spécifiquement, il s'agit de 
conduire des analyses multivariées de deux ou trois variables prises simultanément afin 
d 'expliquer comment les trajectoires de changement de ces variables peuvent s'influencer 
réciproquement au cours du temps. Ce sont ces analyses qui permettent de confirmer ou de 
réfuter les hypothèses de notre étude. Enfin, la dernière section présente les résultats des 
analyses des trajectoires de changement incluant une variable dépendante nominale 
dichotomique. Plus spécifiquement, cette technique d'analyse permet de vérifier si Je statut 
initial ou le taux de croissance de l'engagement affectif (variable indépendante) prédit le 
roulement réel (variable dépendante nominale dichotomique) dans l'échantillon à l'étude. À 
chacune de ces étapes, des tableaux synthèses résument les résultats en termes d'indices 
statistiques de façon à quantifier les différents paramètres des variables du modèle et la force 
des relations entre les variables. 
Notons que dans le but de rendre plus claire la vérification des hypothèses, nous 
regroupons les hypothèses selon leur nature et telles qu 'elles ont été présentées dans le 
chapitre 'cadre théorique' . Le premier regroupement traite des liens entre d 'une part, deux 
variables du contexte qui sont l'identification à l' équipe de travail et la justice du supérieur, 
et d'autre part, la confiance (Hla, Hlb, H2a et H2b). Le deuxième regroupement est associé 
aux hypothèses relatives à l'équipe de travail (H3a, H3b, H3c, H3d, H3e et H3f) et aux 
hypothèses relatives au supérieur (H4a, H4b, H4c et H4d). Celles-ci supposent un effet de la 
confiance sur les comportements proactifs . Le troisième regroupement présente les 
hypothèses relatives à l'examen du rapport entre proactivité et incertitude (H5a, H5b, H5c, 
H6a, H6b et H6c). Le quatrième regroupement présente les hypothèses stipulant des liens 
positifs entre réduction de l'incertitude et engagement affectif (H7a, H7b, H8a et H8b). Et 
finalement, le cinquième groupement inclut les hypothèses relatives au rappoti entre 
engagement et intention de rester (H9 et Hlü), et entre cette demière et le roulement réel du 
personnel nouvellement embauché (Hll). 
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4.1 Analyses factorielles confirmatoires 
Afin de démontrer la validité à la fois des instmments de mesure et de la théorie sur 
laquelle ils s'appuient, nous avons réalisé une série d'analyses factorielles confirmatoires 
(AFC). Il s'agissait de vérifier la stmcture des constmits mobilisés dans la recherche ayant 
plus d'une dimension ou orientés vers plus d'une cible (équipe de travail, supérieur, 
organisation), à savoir : la confiance, les comportements proactifs et l' engagement affectif. 
Pour chaque analyse, nous avons examiné les indices CFI, SRMR et RMSEA pour évaluer 
l'ajustement des modèles aux données. 
Ainsi, sur la base des différents indices d 'ajustement, Je Tableau 4.1 montre clairement que 
le modèle à quatre facteurs de la confiance (Mod-F4: un premier facteur pom la confiance 
affective envers l'équipe de travail ; un deuxième facteur pour la confiance cognitive envers 
l 'équipe de travail ; un troisième facteur pour la confiance affective envers le supérieur ; un 
quatrième facteur pour la confiance cognitive envers le supérieur) s'ajuste mieux aux 
covariances observées que le modèle à deux facteurs (Mod-F2 : un premier facteur pour la 
confiance affective et cognitive envers l'équipe de travail ; un deuxième facteur pour la 
confiance affective et cognitive envers le supérieur) et le modèle à facteur unique (Mod-F1: 
un seul facteur pour la confiance affective et cognitive envers l'équipe de travail et le 
supérieur). Les différences entre les modèles sont significatives (Mod-F4 vs Mod-F2 : 
~x2/~ddl = 211,062/5 ; p < 0,001 et Mod-F4 vs Mod-F1 : ~x2/~ddl = 346,947/6; p < 0,001). 
Aussi, le modèle à cinq facteurs des comportements proactifs (Mod-F5 : un premier 
facteur pour le compot1ement de recherche d 'information technique orienté vers l 'équipe de 
travail ; un deuxième facteur pour le comportement de développement de relations sociales 
orienté vers l'équipe de travail ; un troisième factem pour le comportement de demande 
d'aide orienté vers l'équipe de travail ; un quatrième facteur pour le comportement de 
demande d'information référentielle orienté vers le supérieur ; un cinquième facteur pour le 
comportement de demande de feedback orienté ver le supérieur) s'ajuste mieux aux 
covariances observées que le modèle à deux facteurs (Mod-F2 : un premier facteur pour les 
comportements proactifs orientés vers l'équipe de travail ; un deuxième facteur pour les 
comportements proactifs orientés vers le supérieur) et le modèle à facteur unique (Mod-F 1 : 
un seul facteur pour tous les comportements proactifs). 
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Tableau 4.1 Analyses factorielles confirmatoircs 
x2 ddl CFI SRMR RMSEA 
Confiance 
Mod-F1 :Un facteur 530,356 104 0.65 1 0.110 0.172 
Mod-F2 : Deux facteurs 394,471 103 0.762 0.099 0.143 
Mod-F4 :Quatre facteurs 183,409 98 0.930 0.060 0.079 
Mod-F4 vs Mod-F 1 346,947*** 6 
Mod-F4 vs Mod-F2 211 ,062*** 5 
ComJ!ortements J!roactifs 
Mod-F1 :Un facteur 1054,310 152 0.499 0.193 0.207 
Mod-F2 : Deux facteurs 545,343 151 0.781 0.1 03 0.138 
Mod-F5 : Cing facteurs 308,993 142 0.907 0.065 0.092 
Mod-F5 vs Mod-F 1 745 .3 17*** 10 
Mod-F5 vs Mod-F2 236.35*** 9 
E ngagement affectif 
Mod-F1 :Un facteur 211.537 20 0.724 0.127 0.267 
Mod-F2 :Deux facte urs 29.321 19 0.985 0.031 0.064 
Mod-F2 vs Mod-F1 182,216*** 
Note. * p < .05; ** p < .01; *** p < .00 1. n.s = non significatif ; ddl =degrés de liberté. 
Les différences entre les modèles sont significatives (Mod-F5 vs Mod-Fz : 1'1x2/ !'1ddl = 
236,35/9; p < 0,001 et Mod-F5 vs Mod-F 1 : 11x2/!'1ddl = 745,317/10; p < 0,001) . 
Enfin, le modèle à deux facteurs de l'engagement affectif (Mod-F2 : un premier facteur 
pour l'engagement affectif envers l'équipe de travail ; un deuxième facteur pour 
l'engagement affectif envers le supérieur) s'ajuste mieux aux covariances observées que le 
modèle à facteur unique (Mod-F 1 : un seul facteur pour l'engagement affectif envers l'équipe 
de travail et le supérieur). La différence entre les modèles est significative (Mod-F2 vs Mod-
F1 : 11x2!11dd1 = 182,2 16/1 ; p < o,001). 
4.2 Modèles de croissance latente : invariance de la mesure et analyses 
univariées 
L'objectif de cette section est d'approfondir l'analyse des variables à l'étude en incluant la 
dimension temporelle pour déceler deux choses: l'existence d'un changement d'attitude 
(c'est-à-dire un changement alpha) durant la période de collecte de données (les six premiers 
mois suivant l'entrée en fonction du personnel infirmier) et la forme de la traj ectoire latente 
de développement représentant ce changement (augmentation ou déclin, linéaire ou non). 
Ainsi, il nous sera possible de décrire, pour chaque nouvelle recrue, un processus continu 
latent le plus représentatif du changement de la variable d' intérêt au cours des six premiers 
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mois suivant l'entrée dans l'organisation. Mais, avant d'analyser ces trajectoires et leurs 
formes, nous nous sommes assurés de la qualité (ou de l'uniformité) des mesures utilisées 
pour évaluer les variables à chaque temps de mesure de l'étude (2 mois, 4 mois et 6 mois). En 
d' autres mots, il faut que les données recueillies conservent la même signification à chaque 
vague de collecte, sans quoi il est impossible de déterminer si le changement observé est dû à 
la variation de l'échelle de mesure ou à une évolution réelle de la variable d'intérêt. Cette 
propriété fait référence au principe de l'invariance de mesure (Vandenberg et Lance, 2000). 
La démarche d'analyse suivie est similaire pour toutes les variables latentes à l'étude. Ainsi , 
afin d'alléger ce chapitre et d'éviter les redondances inutiles, nous présentons toute la 
démarche des analyses de l'invariance de la mesure et de l'analyse univariée relatives à la 
variable 'identification à l'équipe de travail '. Pour les autres variables, nous nous limitons 
aux tableaux statistiques, aux faits saillants et à la conclusion générale tirée des analyses. 
IDENTIFICATION À L'ÉQUIPE DE TRAVAIL 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.2 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'identification au groupe' . Nous pouvons lire 
dans ce tableau que le degré d'ajustement du modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de 
covariances I:T1= I:T2=En ) est ambigu. D'une part, le modèle n' est pas bon au regard du chi-
deux parce que le test rejette l'hypothèse de l'égalité des matrices de covariances (x2 = 
162,48 ; ddl=65 ; p < 0,05). D'autre part, il est très bon au regard du CFI (0,97) et du NNFI 
(0,95), bon au regard du SRMR (0,087), et acceptable au regard du RMSEA (0,103). Nous ne 
pouvons pas conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l' étude. 
Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus en détail 
les résultats. Ainsi, nous testons en pr mi r li u l'in ariance configurale (modèle Mod 1), 
c 'est-à-dire la stabilité de la structure factorielle de la variable ' identification au groupe' entre 
les trois périodes . Il s' agit de répondre à la question suivante : d'une période à l' autre, les 
individus ont-ils utilisé le même cadre cognitif pour répondre aux énoncés de l'échelle de 
l' identification au groupe? Le Tableau 4.2 montre que l'ajustement du modèle Mod 1 est très 
bon au regard de l'ensemble des indices (y compris le chi-deux : x2 = 84,38 ; ddl = 72 ; p > 
0,05 ; non significatif). 
Tableau 4.2 Inv·ariance de la mesure (identitïcation à l'équipe de travail) 
Identification à l'équipe de travail 
Test d'invariance x2 ddl 
Mod0 : Des matrices de covariances 162,48 65 __ ..,........,.... 
Mod1 : Configurale 84,38 72 
Mod2 : Métri~ 93,64 80 
Mod1 vs Mod2 09,26 n.s 08 


















Ceci signifie que quelque que soit la période concernée (Tl, T2 ou T3), l'échelle de 
l'identification au groupe fait apparaître la même structure factorielle . Nous pouvons 
prétendre à l'existence d'une seule et même structure factorielle au coms du temps et 
continuer à tester 1' invariance de la mesure. 
L'étape suivante est le test de l'invariance métrique (modèle Mod2), c'est-à-dire le test 
d'un modèle niché dans le modèle Mod 1 et qui ajoute la contrainte d'égalité des contributions 
factorielles sur l'ensemble des périodes (AT1=AT2=AT3). Le modèle Mod2 a un degré 
d'ajustement très bon et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de 
l'imposition de nouvelles contraintes par rappo1i au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : flx2/flddl 
= 9,26/8 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque période, les individus ont non 
seulement la même représentation conceptuelle de la variable ' identification au groupe' 
(structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière 
(le poids de chaque item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'identification au groupe ', il nous est possible de tester en toute confiance la fonne du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans le Tableau 
4.3 indiquent que le modèle Mod4 (trajectoire optimale homoscédastique) présente le meilleur 
niveau d'ajustement aux données. Effectivement, comparé aux quatre auh·es modèles testés 
(Mod0, Mod 1, Mod2 et Mod3) , le modèle Mod4 non seulement s'ajuste mieux aux données 
mais aussi représente une amélioration significative selon la statistique du chi-deux. D 'une 
part, en comparant la valeur de la statistique chi-deux du modèle Mod4 (trajectoire optimale) 
et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte), nous observons que la différence des chi-deux au 
regard de la différence des degrés de liberté est significative (flx2 = 31,8 ; flddl = 2 ; p < 
0,001). D'autre part, les modèles Mod 1, Mod2 et Mod3 n'ajoutent aucune amélioration au 
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modèle Mod4 . Ceci suggère que le modèle Mod4, trajectoire optimale, traduit m1eux 
l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers 
mois) en ce qui concerne l'identification au groupe. Par conséquent, c'est le modèle Mod4 
que nous allons retenir pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres . La Figure 4.1 représente le modèle Mod4 de la trajectoire du 
changement de l'identification au groupe et tous ses paramètres estimés. Les résultats 
montrent qu'en moyenne, un individu commence dès la période 1 (deux premiers mois) avec 
un score positif de 3,73 sur une échelle de cinq points (al= 3,73***; t = 49,27 ; p < 0,001). 
D'autre part, la moyenne significativement positive du changement (a2 = 0,18** ; t = 2,69; 
p < 0,01) indique qu'en moyenne, les individus voient leur niveau d'identification au groupe 
augmenté de 0,18 entre la période 1 et la période 2 (c'est-à-dire durant les quatre premiers 
mois) et de 0,05 1 entre la période 2 et la période 3 (c'est-à-dire entre le quatrième et le 
sixième mois). De plus, la variance du niveau initial est significative (\lf4,4 = 0,50*** ; t = 
5,44 ; p < 0,001) comme la variance du changement (\lf s.s = 0.35*** ; t = 3,79; p < 0,001). 
Ceci signifie qu' il y a des différences interindividuelles systématiques au niveau des 
paramètres intra individuels relatifs aux trajectoires de changement. Autrement dit, tous les 
individus n'ont pas le même niveau initial et ne connaissent pas le même niveau de 
progression durant les trois périodes de l'étude. La covariance entre la valeur initiale et le 
. changement est significative (\lf5,4 = -0,17* ; t = -2,48 ; p < 0,05 ; significatif). Ainsi , il 
semble que le statut initial influence le rythme de croissance de l'identification au groupe. 
En somme, nous pouvons conclure que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattern» d' évolution positif et significatif de l' identification à leur équipe de 
travail. De plus, la variabilité interindividuelle significativ du statut initial t du taux d 
changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Pour 
terminer, notons que le «pattern» des moyennes des variables latentes de l' identification au 
groupe aux trois temps de mesure [3 ,73; 3,91 ; 3,95] va dans le même sens puisqu' il présente 
une traj ectoire croissante de cette variable. 
1 0,05 = 0,18*(1 ,25- 1), sachant que 1,25 est l'estimé du paramètre ~3 •5 
Tableau 4.3 Forme du changement {identitïcation à l'équipe) 
Forme du 
Identification à l' équipe de travail 
Structure des 
résidus 
Mod2. Linéaire ~.~~--------~~~~~ Mod3. Û_Qtimale 
Mod4• Optimale Homoscédastique 




















Mod 1 vs Mod3 ··· '"·1\10cï~'VSM'f)â41r ..•__ _,_-____ ,_,-~,:-'7'::"'·-~~~~~~------~---."!1 
Mod3 vs Mod4 2 
Note. * p < .05; ** p < .01; *** p < .001; ddl = degrés de liberté. 
\1/4,4 ~ o,so••• 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.1 ModHe univarié (idenlitïcation à l'équipe) 
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CONFIANCE AFFECTIVE ENVERS L'ÉQUIPE DE TRAVAIL 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.4 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'confiance affective envers l'équipe de travail'. 
Nous pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l' égalité des matrices de covariances LT1= 
LT2=Ln) ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois 
périodes de l'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et 
d'analyser plus en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.4 
montre que le modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon et son ajustement ne se dégrade 
significativement pas du fait de l ' imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle 
Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : L1x2/L1ddl = 12,45/6 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi , à chaque 
période, les individus ont non seulement la même représentation conceptuelle de la variable 
'confiance affective envers l'équipe' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre 
considéré les items de la même manière (le poids de chaque item relativement aux autres est 
identique d'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesme de la variable 
'confiance affective envers le groupe' , il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans 
le Tableau 4.5 indiquent que le modèle Mod2 (trajectoire linéaire homoscédastique) présente le 
meilleur niveau d 'ajustement aux données. Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire 
linéaire, traduit mieux l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation 
d'emploi (six premiers mois) en ce qui concerne la confiance affective envers l 'équipe de 
travail. Par conséquent, c'est le modèle Mod2 que nous allons retenir pour l'estimation des 
paramètres. 
Tableau 4.4 Invariance de la mesure (confiance affective envers l'équipe) 
Confiance affective envers l'équipe 
Test d'invariance x.2 
Mod0 : Des matrices de covariances 112,89 
Mod1 : Configurale 72,72 
Mod2 : Métrique 85,17 
M od1 vs M od2 12,45 n.s 























Tableau 4.5 Forme du changemt~nt (confiance affective envers l'équipe) 
Confiance affective envers l'équipe de travail 
Forme du Structure des 
changement résidus y,2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0. Pas de changement 169,28 58 0,96 0,95 0, 11 0,116 
Mod . Linéaire Hétéroscédasti ue 151 40 55 0 96 0 95 0,10 0,111 
Mod2• Linéaire Homoscédastique 152,97 57 0,96 0,96 0,10 0,109 
54 0,96 Mod3~timale Hétéroscédasti ue 144,3""'1 __ """"'_"" 0,95 0,1 0 0,1 09 
Mod4• Optimale Homoscédastique 164,40 56 0,96 0,95 0,10 0,11 7 
Cll~lM9dl.J:~ Mod4 1_,57 2 
Mod1 vs Mod3 7,09* 1 
-~-M~~o:.:::d2 vs Mod 11 ,43* 1 
Mod3 vs Mod4 20,09* 2 
Note. * p < .05; ** p < .01 ; *** p < .001 ; ddl = degrés de liberté. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.2 représente le modèle Mod2 de la trajectoire du 
changement de la confiance affective envers l'équipe de travai l et tous ses paramètres 
estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattern» d'évolution positif et significatif de la confiance affective envers leur 
équipe de travail. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du 
taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). 
Aussi, notons que le «pattern» des moyennes de la confiance affective envers l'équipe de 
travail [3 ,7 1 ; 3,83 ; 3,95] va dans le même sens puisqu 'i l présente une traj ectoire croissante 
de cette variable. 
CONFIANCE COGNITIVE ENVERS L'ÉQIDPE DE TRAVAIL 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.6 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'confiance cognitive envers l'équipe de 
travail '. Le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances LT1= LT2=Ln ) ne 
permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l 'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d 'analyser plus 
en détailles résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.6 montre que le modèle 
Mod2 a un degré d'ajustement très bon et son ajustement ne se dégrade significativement pas 
du fait de l'imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : 
~x2/~ddl = 5,24/6; p > 0,05 ; non significatif). 
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Tableau 4.6 Invariance de la mesure (confiance cognitive envers l'équipe) 
Confiance cognitive envers l'équipe de travail 
Test d ' invariance xz ddl CFI NNFI SRMR 
Mod0 : Des matrices de covariances 75,24 44 0,98 0,97 0,091 
Mod1 : Configurale 79 33 39 0 98 0,96 0,059 
Mod?: Métrique 84,57 45 0,98 0,96 0,067 
Mod1 vsMod2 05,24 n.s 06 
n.s : non significatif; ddl =degrés de liberté. 
\V4,4 ~ 0,5 1*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.2 Modèle univarié (confiance affective envers l'équipe) 
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Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même représentation 
conceptuelle de la variable 'confiance cognitive envers l'équipe de travail' (structure 
factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière (le poids 
de chaque item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'confiance cognitive envers l'équipe de travail' , il nous est possible de tester en toute 
confiance la forme du changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats 
présentés dans le Tableau 4.7 suggèrent que le modèle Mod0, trajectoire stable, traduit mieux 
l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers 
mois) en ce qui conceme la confiance cognitive envers l'équipe de travail. Par conséquent, 
c'est le modèle Mod0 (stabilité stricte) que nous allons retenir pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.3 représente le modèle Mod0 de la trajectoire 
(stricte stable) de la confiance cognitive envers l'équipe de travail et tous ses paramètres 
estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattem» d'évolution stable et significatif de la confiance cognitive envers les 
membres de leur groupe de travail. Aussi, notons que le «pattern» des moyennes de la 
confiance cognitive envers le groupe [ 4,22 ; 4,22 ; 4,22] va dans le même sens puisqu'il 
présente une trajectoire stable de cette variable. 
Tableau 4.7 Forme du changement (contïance cognitive envers l'équipe) 
Confiance cognitive envers l'équipe de travail 
Forme du 
changement 
Mod0• Pas de changement 
Mod . Linéaire 
Mod2. Linéaire 
Mod3. 0 timale 
Mod4. O.()timale 
J\j'od vsMod2 
Mod1 vs Mod3 
..---Modz vs Mod4 













Note. * < .05; ** p < .01 ; *** p < .001 ; ddl = degrés de liberté. 
t Le modèl e ne converge pas après 1000 itérations. 
ddl CFI NNFI 
58 0,97 0,97 
55 0,97 0,97 
57 0,97 0,97 












lf/4,4 ~ 0,1 6*** lf/5 ,5 ~ NIA 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.3 Modèle univadé (confiance cognitive envers l'équipe) 
PRO ACTIVITÉ : DÉVELOPPEMENT DE RELATIONS SOCIALES 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.8 présente les résultats des analyses de l'invariance de 
la mesure relatifs à la variable 'développement de relations sociales'. Pour cette variable, le 
modèle ModO (test de l'égalité des matrices de covariances l:Tl= l:T2=2:T3) ne permet pas 
de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il 
apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle ModO et d'analyser plus en détail 
les résultats relatifs aux modèles Modl et Mod2. Le Tableau 4.8 montre que le modèle Mod2 a 
un degré d'ajustement très bon et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait 
de l' imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle Modl (Modl vs Mod2 : 
L'lx2/L'lddl = 0,58/4 ; p > 0,05; non significatif). Ainsi, à chaque période, les individus ont non 
seulement la même représentation conceptuelle de la variable 'développement de relations 
sociales ' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même 
manière (le poids de chaque item relativement aux autres est identique d'une période à 
l'autre). 
Tableau 4.8 Invariance de la mesure (développement de relations sociales) 
Développement de relations sociales 
Test d ' invariance x2 
Mod0 : Des matrices de covariances 45,91 
Mod : Configura1e 1 7 21 
Mod2 : Métrique 17,79 
Mod1 vs Mod2 0,58 n.s 



















Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'développement de relations sociales', il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu 'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans 
Tableau 4.9 indiquent que le modèle Mod 1 (trajectoire linéaire hétéroscédastique) traduit 
mieux l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d 'emploi (six 
premiers mois) en ce qui conceme le développement de relations sociales avec les membres 
de son équipe de travail. Par conséquent, c'est le modèle Mod 1 que nous allons retenir pour 
1' estimation des paramètres. 
Tableau 4.9 Forme du changement (développcment de relations sociales) 
Dévelo~~ement de relations sociales 
Forme du Structure des 
changement résidus x.2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0. Pas de changement 65,22 29 0,97 0,96 0,120 0,094 
MQI!J..:..1 inéaire · 48,85 26 0,98 0,97 0,097 0,079 
Mod2. Linéaire 53,72 28 0,98 0,97 0,110 0,080 
Mod~ . 0 timale 48,38 25 0,98 0,97 0,097 0,081 
Mod4. Optimale Homoscédastiq ue 57,27 27 0,97 0,96 0,097 0,089 
Mod1 vs Mod2 4,87 2 
Mod 1 vs Mod3 0,47 1 
Mod2 vsMod4 3,55 1 
Mod3 vs Mod4 8,89 2 
Note .* p < .05; ** p < .01 ; *** p < .001 ; ddl = degrés de libetié. 
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f//4 ,4 ~ 0,49*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
l<'igure 4.4 Modèle univarié (développement de relations sociales) 
Estimation des paramètres. La Figure 4.4 représente le modèle Mod 1 de la traj ectoire du 
changement du développement de relations sociales et tous ses paramètres estimés . Les 
résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues présentent un 
«pattern» d'évolution négatif et significatif du comportement de développement de relations 
sociales avec les membres de leur équipe de travail. De plus, la variabi lité interindividuelle 
significative du statut initial et du taux de changement rend possible des analyses 
multivariées plus avancées (voir plus loin). Aussi, notons que le «pattern» des moyennes de 
la variable 'développement de relations sociales' [3 ,28 ; 3,16 ; 3,05] va dans le même sens 
puisqu' il présente une trajectoire décroissante de cette variable. 
PROACTIVITÉ: RECHERCHE D'INFORMATION TECHNIQUE AUPRÈS DE SES 
COÉQUIPIERS 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.10 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'recherche d'information technique'. Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances L:T1= L:T2=L:T3) 
ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
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l'étude. Il apparait donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.10 montre que le 
modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon (CFI = 0,98; NNFI = 0,97; SRMR = 0,057; 
RMSEA = 0,088) et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de 
l'imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod1vs Mod2 : ~x2/~ddl 
= 6,85/6 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi , à chaque période, les individus ont non 
seulement la même représentation conceptuelle de la variable 'recherche d'information 
technique' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la 
même manière (le poids de chaque item relativement aux autres est identique d'une période à 
l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'recherche d'infmmation technique', il nous est possible de tester en toute confiance la forme 
du changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans le 
Tableau 4.11 indiquent que le modèle Mod4 (trajectoire optimale homoscédastique) traduit 
mieux l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six 
premiers mois) en ce qui concerne le comportement de recherche d' information technique 
auprès des coéquipiers. Par conséquent, c'est le modèle Mod4 que nous allons retenir pour la 
suite des analyses. 
Tableau 4.10 Invariance de la mesure (recherche d'information technique) 
Recherche d'information technique 
Test d ' invariance x2 
Mod0 : Des matrices de covariances 71 ,50 
Mod1 : Configurale 87,23 
Mod2 : Métrique 94,08 
Mod1 vs Mod2 6,85 n.s 























Estimation des paramètres. La Figure 4.5 représente le modèle Mod4 (optimal) de la 
trajectoire du changement de la variable 'recherche d'information technique' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d 'évolution négative et significatif du comportement de 
recherche d'information technique auprès des coéquipiers. Ce déclin est plus important 
durant les quatre premiers mois. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut 
initial et du taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir 
plus loin). Aussi, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'recherche 
d'information technique' [3 ,98 ; 3,56 ; 3,43] va dans le même sens puisqu ' il présente une 
trajectoire décroissante de cette variable. 
PROACTIVITÉ : DEMANDE D'AIDE 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.12 présente les résultats des analyses de 
l' invariance de la mesure relatifs à la variable 'demande d'aide' . Les résultats suggèrent que 
le modèle ModO (test de l'égalité des matrices de covariances L:Tl = L:T2=L:T3) ne permet pas 
de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il 
apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle ModO et d'analyser plus en détail 
les résultats relatifs aux modèles Modl et Mod2. Le Tableau 4.12 montre que le modèle Mod2 
a un degré d'ajustement très bon (CFI=0,96 ; NNFI=0,95 ; SRMR=0,089 ; RMSEA=0,086) 
et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de l'imposition de nouvelles 
contraintes par rapp011 au modèle Modl (Modlvs Mod2: t-x2/6ddl = 6/8 ; p > 0,05 ; non 
significatif). 
Tableau 4.11 Forme du changement (recherche d'information technique) 
Recherche d'information technique 




Mod2• Linéaire 120,50 
Mod. ÜQtimale 112,90 
Mod4• Optimale 114,66 
__ _.Mod1 vs Mod2 5,7 
Mod 1 vs Mod3 1,9 1 
......,_""'M=_o. dz vs Mod4 5,84* 1 
Mod3 vs Mod4 1,76 2 




















lf/4,4 ~ 0,72*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.5 Modèle univarié de la variable 'recherche d'information tee/mique' 
Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même représentation 
conceptuelle de la variable 'demande d'aide' (structure factorielle identique), mais ils ont en 
outre considéré les items de la même manière (le poids de chaque item relativement aux 
autres est identique d 'une période à l'autre) . 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié 1 ' invariance de la mesure de la variable 
'demande d'aide', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du changement 
qu'a pu connaître la variable en question. D'abord, les r 'sultats présentés dans le Tabl au 4.13 
permettent d'écarter le modèle Mod2 (linéaire/ homoscédastique) parce qu ' il n'ajoute aucune 
augmentation significative de l'ajustement par rapport au modèle Mod0 (stabilité stricte). En 
revanche, la comparaison de la statistique chi-deux des modèles Mod~, Mod3 et Mod4 et celle 
du modèle Mod0 (stabilité stricte) montre une différence significative au regard de la 
différence des degrés de liberté. 
Tableau 4.12 Invariance de la mesure de la variable 'demande d'aide' 
Demande d'aide 
Test d'invariance 
Mod0 : Des matrices de covariances 
Mod : Confi"'"t~tr:.;;;a.:le._ __ 
Mod2 : Métrique 
Mod 1 vs Mod2 6 n.s 























Le modèle Mod3 ( optimallhétéroscédastique) présente des indices d'ajustement mei !leurs 
et une augmentation significative par rapport au modèle Mod 1 (linéaire/hétéroscédastique) 
(~x2/~ddl = 6,45/ 1 ; non significatif). Ccci suggère qu'une trajectoire optimale représente 
mieux le développement dans le temps de la variable 'demande d'aide' , c'est-à-dire soit le 
modèle Mod3, soit le modèle Mod4. La comparaison de ces deux derniers modèles montre 
que le modèle Mod3 ( optimallhétéroscédastique) ne présente aucune augmentation 
significative de l'ajustement par rappoti au modèle Mod4 (optimal/homoscédastique). Par 
conséquent, entre le modèle Mod3 et le modèle Mod4, nous préférons le modèle le plus 
parcimonieux, c'est-à-dire le modèle Mod4• Ceci suggère que le modèle Mod4, trajectoire 
optimale, traduit mieux l'évolution intra individuelle apparaissant au démanage de la relation 
d'emploi (six premiers mois) en ce qui concerne le comportement de demande d'aide. Par 
conséquent, c'est le modèle Mod4 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.6 représente le modèle Mod4 (optimal) de la 
trajectoire du changement de la variable 'demande d'aide' et tous ses paramètres estimés. Les 
résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues présentent un 
«pattern» d'évolution négatif entre la période 1 et 2, et positif entre la période 2 et 3 du 
comportement de demande d'aide auprès des coéquipiers. De plus, la ariabi lité 
interindividuelle significative du statut initial et du taux de changement rend possible des 
analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Pour terminer, notons que le «pattern» 
des moyennes de la variable 'demande d'aide' [3,44 ; 3,14 ; 3,16] va dans le même sens 
puisqu'il présente une trajectoire croissante suivie d'une décroissance (rupture de pente) de 
cette variable. 
Tableau 4.13 Forme du changement de la variable 'demande d'aide' 
Forme du 































Invariance de la mesure. Le Tableau 4.14 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'ince1iitude technique'. Nous pouvons lire que 
le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances LT1= LT2=LT3) ne permet pas de 
conclure à l' équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il apparaît 
donc plus pmdent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus en détail les 
résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.14 montre que l'ajustement du 
modèle Mod2 se dégrade significativement du fait de l'imposition de nouvelles contraintes 
par rappmi au modèle Mod1 (Mod 1vs Mod2 : t-.x2/L'lddl = 11,35/4; p < 0,05 ; significatif). Par 
conséquent, nous testons un modèle alternatif (Mod2.Mr modèle d'invariance métrique 
partielle) en supprimant la contrainte d'égalité sur le coefficient de saturation relatif au 
troisième énoncé (A.9,3) . Le modèle Mod2.Mr a un degré d'ajustement très bon (CFI=0,99 ; 
NNFI=0,98 ; SRMR=0,071 ; RMSEA=0,046) et son ajustement ne se dégrade 
significativement pas du fait de l'imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle 
Mod 1 (Mod 1vs Mod2.Mr: t-.x2/L'lddl = 4,5113; p > 0,05 ; non significatif). 
Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même représentation 
conceptuelle de la variable 'incertitude technique' (stmcture factorielle identique), mais ils 
ont en outre considéré les items de la même manière (à l'exception d'un seul item, le poids de 
chaque item relativement aux autres est identique d 'une période à l' autre). Ce sont les 
contraintes de ce modèle d'invariance métrique partielle qui seront reproduites dans les 
analyses subséquentes. 
Tableau 4.14 Invariance de la mesure (incertitude technique) 
Incertitude technique 
Test d'invariance x2 
Mod0 : Des matrices de covariances 69,36 
Mod; : Configurale 1.""8,...,,9,..;;9--
Mod2 : Métri ue 30,34 
Mod2.M.r : Métrique partielle 23,50 
Mod1 vs Mod2.M.P 4,51 n.s 




























Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'incertitude technique', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans le Tableau 
4.15 permettent d'écatier les modèle Mod~, Mod3 et Mod4 parce qu'ils n'ajoutent aucune 
augmentation significative de l'ajustement par rapport au modèle Mod0 (stabilité s~ricte). En 
effet, les comparaisons de la statistique chi-deux des modèles Mod~, Mod3 et Mod4 et celle du 
modèle Mod0 (stabilité stricte) ne montrent aucune différence significative au regard de la 
différence des degrés de liberté. En revanche, la comparaison de la statistique chi-deux du 
modèle Mod2 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) montre une différence significative 
au regard de la différence des degrés de liberté (Mod0 vs Mod2 ; .6.x2/ .6-ddl = 11 ,31 /1 ; p < 
0,001 ; significatif). 
De plus, l'ajustement du modèle Mod2 est très bon en ce qui a trait aux deux indices CFI 
et NNFI (CFI=0,95 ; NNFI=0,94), bon pour RMSEA (RMSEA=0,091) et acceptable pour 
SRMR (SRMR=O,ll). Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit tnieux 
l'évolution intra individuelle apparaissant au dématTage de la relation d'emploi (six premiers 
mois) en ce qui concerne l'incertitude technique. Par conséquent, c'est le modèle Mod2 qui 
sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres . La Figure 4.7 représente le modèle Mod2 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable 'incertitude technique ' et tous ses paramètres 
estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattern» d'évolution négative et significative de leur perception de 
l'incertitude technique. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et 
du taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). 
Pour tetminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'incetiitude 
technique' [2,00 ; 1,97 ; 1,95] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
décroissante de cette variable. 
Tableau 4.15 Forme du changement (incertitude technique) 
Forme du 
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Invariance de la mesure. Le Tableau 4.16 présent~ les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'incertitude sociale'. Nous pouvons lire dans ce 
tableau que le degré d'ajustement du modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de 
covariances LT1= LT2=LT3) est bon au regard du chi-deux parce que le test ne rejette pas 
l'hypothèse nulle de l'égalité des matrices de covariances (x2 = 58,54 ; ddl=44; p > 0,05 ; 
non significatif). De plus, le modèle Mod0 est très bon au regard de tous les indices 
d'ajustement (CFI = 0,99 ; NNFI = 0,99 ; SRMR = 0,065 ; RMSEA = 0,048). Il n'est pas 
nécessaire de procéder au test de l'invariance configurale et au test de l'invariance métrique. 
Ainsi, nous pouvons conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesme de la variable 
'incertitude sociale', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du changement 
qu'a pu connaitre la variable en question. La comparaison des indices montre que le modèle 
Mod4 est supériem aux trois autres modèles (voir Tableau 4.17). Ceci suggère que le modèle 
Mod4 (trajectoire optimale homoscédastique) traduit mieux l'évolution intra individuelle 
apparaissant au dématTage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce qui concerne la 
perception de l'incertitude sociale. Par conséquent, c'est le modèle Mod4 qui sera retenu pom 
la suite des analyses. 
Tableau 4.16lnvariance de la mesure (incertitude sociale) 
Test d'invariance 
Mod0 : Des matrices de covariances 
Mod : Configl,!rale 




n.s : non significatif; ddl =degrés de liberté. 
CFI NNFI SRMR 
0,99 0,99 0,065 
RMSEA 
0,048 
Tableau 4.17 li'orme du changement (incertitude sociale) 
Incertitude relationnelle 
Forme du Structure des 
changement résidus ddt 
Mod0. Pas de changement 
Mod . Linéaire 
8, 12** 













Note.* p < .05; ** p < .01 ; *** p < .001. n.s =non significatif ; ddl = degrés de liberté. 
'f/4,4 ~ 0,4 1*** 
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Estimation des paramètres . La Figure 4.8 représente le modèle Mod4 (trajectoire 
optimale) de la traj ectoire du changement de la variable ' incertitude sociale' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution négative et significative de leur perception de 
1 ' incertitude sociale. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du 
taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). 
Pour te1miner, notons que le «pattern» des moyennes de la variable ' incertitude 
relationnelle ' [2,46 ; 2,34 ; 2,33] va dans le même sens puisqu 'il présente une trajectoire 
décroissante de cette variable. 
ENGAGEMENT AFFECTIF ENVERS L'ÉQUIPE DE TRAVAIL 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4. 18 présente les résultats des analyses de 
l' invariance de la mesure relatifs à la variable 'engagement affectif envers l' équipe' . Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances l:r 1= l:r2=l:n ) 
ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d 'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.18 montre que le 
modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon (CFI= l ,OO ; NNFI=0,99 ; SRMR=0,063 ; 
RMSEA=0,023) et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fa it de l' imposition 
de nouvelles contraintes par rappo1i au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : ~x2/~ddl = 6,45/6 ; p > 
0,05 ; non significatif). 
Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même représentation 
conceptuelle de la variable 'engagement affectif envers l'équipe de travail ' (structure 
factorielle id ntique), mais ils ont n outre considéré les items de la même manière (le poids 
de chaque item relativement aux autres est identique d 'une période à l' autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l' invariance de la mesure de la variable 
'engagement affectif envers 1' équipe' , il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu'a pu connaître la variable en question. D'abord, les résultats 
présentés dans le Tableau 4.19 permettent d'écarter le modèle Mod2 (linéaire/ 
homoscédastique) parce qu ' il n 'ajoute aucune augmentation significative de l' ajustement par 
rapport au modèle Mod0 (stabilité stricte). 
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Tabl.eau 4.18 Invariance de la mesure (engagement envers l'équipe) 
Engagement affectif envers l'équipe de travail 
Test d'invariance x2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0 : Des matrices de covariances 93,61 44 0,98 0,96 0,068 0,089 
Mod1 : Configurale 41,63 39 1,00 1,00 0,056 0,022 
45 1,00 0,99 0,063 0,023 
6' 
Mod2 : Métris,~e 48,38 
Morlî ''Vs'Mod2 6,45 n.s 
n.s : non significatif ; ddl = degrés de liberté. 
En revanche, la comparaison de la statistique chi-deux des modèles Mod~, Mod3 et Mod4 
et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) montre une différence significative au regard de la 
différence des degrés de liberté. Le modèle Mod3 (optimal/hétéroscédastique) présente des 
indices d 'ajustement meilleurs et une augmentation significative par rappott au modèle Mod 1 
(linéaire/hétéroscédastique) (L'lx2/!ldd1 = 6,45/1 ; non significatif). Ceci suggère qu 'une 
trajectoire optimale représente mieux le développement dans le temps de la variable 
'engagement affectif envers l'équipe ', c'est-à-dire soit le modèle Mod3, soit le modèle Mod4. 
La comparaison de ces deux derniers modèles montre que le modèle Mod3 
( optimal/hétéroscédastique) ne présente aucune augmentation significative de l'ajustement 
par rappoti au modèle Mod4 (optimal/homoscédastique). Par conséquent, entre le modèle 
Mod3 et le modèle Mod4, nous préférons le modèle le plus parcimonieux, c'est-à-dire le 
modèle Mod4• Ceci suggère que le modèle Mod4, trajectoire optimale, traduit mieux 
l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d 'emploi (six premiers 
mois) en ce qui conceme l'engagement affectif envers l'équipe. Par conséquent, c'est le 
modèle Mod4 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres . La Figure 4.9 représente le modèle Mod4 (optimal) de la 
trajectoire du changement de la variable 'engagement affectif envers l'équipe' et tou se 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattem» d'évolution positif et significatif de leur engagement envers 
l'équipe de travail. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du 
taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). 
Aussi, notons que le «pattem» des moyennes de la variable 'engagement affectif envers 
l'équipe' [3,56 ; 3,75 ; 3,79] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
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Tableau 4.19l<'orme du changement (engagement envers J'équipe) 
Engagement affectif envers l'équipe 
Forme du Structure des 
résidus x2 ddl CFI NNFI SRMR 
124,81 58 0,96 0,95 0,1 4 
109,64 55 0,97 0,96 0,091 
Homoscédastiq ue 123,13 57 0,96 0,96 0,10 
Hét~!Qscédastigue 104,63 54 0,97 0,96 0,093 
Homoscédastique 104,33 56 0,97 0,.96 0,094 
5,01 * 
2 
fl/4,4 ~ 0,59··· 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.9 Modèle univarié (engagement affectif envers l'équipe) 
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JUSTICE PERÇUE DU SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.20 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'justice perçue du supérieur'. Nous pouvons 
lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances ~n= ~T2=~T3) ne 
permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparaît donc plus pmdent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d 'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.20 montre que le 
modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon (CFI=l,OO ; NNFI=l,OO ; SRMR=0,047 ; 
RMSEA=O,OO) et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de l'imposition 
de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : ~x2/~ddl = 2,17/4; p > 
0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même 
représentation conceptuelle de la variable 'justice perçue du supérieur' (stmcture factorielle 
identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière (le poids de chaque 
item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l ' invariance de la mesure de la variable 
'justice perçue du supérieur', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. Les comparaisons de la statistique chi-
deux des modèles Mod 1, Mod2, Mod3 et Mod4 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) 
montrent une différence significative au regard de la différence des degrés de liberté (voir 
Tableau 4.21). Afin d'identifier lequel des quatre modèles représente tnieux la trajectoire de 
changement de la variable 'justice perçue du supérieur', nous effectuons quatre comparaisons 
(Mod 1 vs Mod2 ; Mod 1 vs Mod3 ; Mod2 vs Mod4; Mod3 vs Mod4). 
Tableau 4.20 Invariance de Ia mesure (justice du supéricm·) 
Justice perçue du supérieur 
Test d'invariance y,2 
Mod0 : Des matrices de covariances 79,29 ........,.. __ 
Mod1 : Config11rale 14 19 
Mod2 : Métrique 16,36 
Mod1 vs Mod2 2 17 n.s 
























La comparaison Mod2 et Mod 1 montre que le modèle Mod2 (linéaire/homoscédastique) ne 
présente aucune augmentation significative par rapport au modèle Mod 1 
(linéaire/hétéroscédastique)(~x2/~ddl = 3,43/2; non significatif). C'est le cas des trois autres 
comparaisons restantes. En d'autres termes, les quatre modèles sont équivalents. Nous 
préférons le modèle le plus parcimonieux (homoscédastique), c'est-à-dire le modèle Mod2• 
Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit mieux l' évolution intra 
individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce qui 
concerne la justice perçue du supérieur. Par conséquent, c'est le modèle Mod2 qui sera retenu 
pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.10 représente le modèle Mod2 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable 'justice perçue du supériem' et tous ses paramètres 
estimés. Les résultats montrent que dmant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattern» d'évolution négatif et significatif de leur perception de la justice du 
supérieur. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du taux de 
changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Pour 
terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'justice perçue du 
supérieur' [4,46 ; 4,36 ; 4,26] va dans le même sens puisqu ' il présente une trajectoire 
décroissante de cette variable. 
Tableau 4.21 Forme du changement (justice du supérieur) 
Justice perçue du supérieur 
Forme du Structure des 
changement résidus x2 ddl 
Mod0. Pas de changement 62,35 29 
Mocl.J· Linéaire 45,57 26 
Mod2• Linéaire 49,00 28 
Mod~: b pjimale 45,73 25 
Mod4• Optimale 47,09 27 
---"M~o-~d:-.JI_ vs Mod2 3,43 n.s 2 
Mod 1 vs Mod3 0,16 n.s 1 
...._ __ M=.:;o~d,4 vs Mod4 1,91 n.s 1 



























!JI4,4 ~ 0,24*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.10 Modèle univar ié Oustice du supérieur) 
CONFIANCE AFFECTIVE ENVERS LE SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.22 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'confiance affective envers le supérieur'. Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances 2:T1= 2:T2=2:n) 
ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus 
n détail les r 'sultats relatifs aux mod '1 s Mod 1 t Mod2• L Tabl au 4.22 montr que 
l'ajustement du modèle Mod2 se dégrade significativement du fait de l' imposition de 
nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : llx2/llddl = 16,01/6; p < 
0,05 ; significatif). Par conséquent, nous testons un modèle alternatif (Mod2.M r modèle 
d'invariance métrique pmiielle) en supprimant la contrainte d'égalité sur le coefficient de 
saturation relatif au troisième énoncé (À7,2). Le modèle Mod2.M.r a un degré d 'ajustement très 
bon (CFI=0,98 ; NNFI=0,98 ; SRMR=0,069 ; RMSEA=0,069) et son ajustement ne se 
dégrade significativement pas du fait de l' imposition de nouvelles contraintes par rapport au 
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modèle Mod1 (Mod1vs Mod2 MP: 1'1x2/1'1ddl = 9,43/5 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à 
chaque période, les individus ont non seulement la même représentation conceptuelle de la 
variable 'confiance affective envers le supérieur' (structure factorielle identique), mais ils ont 
en outre considéré les items de la même manière (à l'exception d'un item). Le poids de 
chaque item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre ; ce sont les 
contraintes de ce modèle d'invariance métrique partielle qui seront reproduites dans les 
analyses subséquentes. 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'confiance affective envers le supérieur', il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu'a pu connaître la variable en question. Les comparaisons de la 
statistique chi-deux des modèles Mod1, Mod2, Mod3 et Mod4 et celle du modèle Mod0 
(stabilité stricte) montrent une différence significative au regard de la différence des degrés 
de liberté. Nous nous basons sur les indices d'ajustement pour identifier lequel des quatre 
modèles représente mieux la trajectoire de changement de la variable 'confiance affective 
envers le supérieur'. La comparaison des indices (voir le Tableau 4.23) montre que le modèle 
Mod1 est supérieur aux trois autres modèles. Ceci suggère que le modèle Mod 1 (trajectoire 
linéaire/hétéroscédastique) traduit mieux l'évolution intra individuelle apparaissant au 
démarrage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce qui conceme la confiance 
affective envers le supérieur. Par conséquent, c'est le modèle Mod 1 qui sera retenu pour la 
suite des analyses. 
Tableau 4.22 Invariance de la mesure (confiance affective envers le supérieur) 
Confiance affective envers le supérieur 
Test d'invariance xz ddt CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0 : Des matrices de covariances 93,89 44 0,97 0,96 0,064 0,089 
Mod1 : Configurale 64,63 39 0,99 0,98 0,05 0,068 
Mod2 : Métri ue 80,64 45 0,98 0,97 0,071 0,075 
Mod2.M.P : Métri ue artielle 74,06 44 0,98 0,98 0,069 0,069 
Mod1 vs Mod2.M.P 09,43 n.s 5 
n.s : non significatif ; ddl = degrés de liberté. 
Tableau 4.23 Forme du changement (confiance affective envers le supérieur) 
Confiance affective envers le supérieur 
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Note. * p < .05 ; ** p < .01 ; *** p < .001 . n.s =non significatif ; ddl = degrés de liberté. 
'1'4,4 = 0,42*** 
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Estimation des paramètres. La Figure 4.11 représente le modèle Mod 1 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable 'confiance affective envers le supérieur' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution positif et significatif de leur confiance affective 
envers le supériem. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du 
taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). 
Aussi , notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'confiance affective envers le 
supérieur' [3,54 ; 3,65 ; 3,75] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
CONFIANCE COGNITIVE ENVERS LE SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.24 présente les résultats des analyses de 
l'inv!lriance de la mesure relatifs à la variable 'confiance cognitive envers le supérieur'. Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances z:T1= z:T2=Z:T3) 
ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2. Le Tableau 4.24 montre que le 
modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon (CFI=l,OO ; NNFI=l,OO ; SRMR=0,043 ; 
RMSEA=O,OO) et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de l' imposition 
de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : t.x2/t.ddl = 2,43/6 ; p > 
0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même 
représentation conceptuelle de la vmiable 'confiance cognitive envers le supérieur' (structure 
factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière (le poids 
de chaque item relativement aux autre est identique d'une période à l'autre) . 
Tableau 4.24 Invariance de la mesure (confiance cognitive envers le supt'rieur) 
Confiance cognitive envers le supérieur 
Test d'invariance x2 
Modo : Des matrices de covariances 82,77 
Mod1 : Configurale 39 05 
Mod2 : Métrique 41,48 
Mod1 vs Mod2 2,43 n.s 












Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'confiance cognitive envers le supérieur', il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu'a pu connaitre la variable en question. Les comparaisons de la 
statistique chi-deux des modèles suggèrent que le modèle Mod4 (trajectoire 
optimale/homoscédastique) traduit mieux l'évolution intraindividuelle apparaissant au 
démarrage de la relation d'emploi (six premier mois) en ce qui concerne la confiance 
cognitive envers le supérieur (voir Tableau 4.25). Par conséquent, c'est le modèle Mod4 qui 
sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.12 représente le modèle Mod4 (optimal) de la 
trajectoire du changement de la variable 'confiance cognitive envers le supérieur' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d 'évolution particulier combinant un déclin suivi d'un retour 
au même niveau que le statut initial (rupture de pente) de leur confiance cognitive envers le 
supérieur. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du taux de 
changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin) . Pour 
tenniner, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'confiance cognitive envers le 
supérieur' [4,31 ; 4,30 ; 4,31] va dans le même sens puisqu' il présente une trajectoire 
décroissante suivie d'une croissance de cette variable. 
'fableau 4.25 t<'orme d u changement (confiance cognitive envers le supérieur) 
Confiance cognitive envers le supérieur 
Forme du Structure des 
changement résidus y,2 ddl 
Mod0. Pas de changement 89,75 58 
Mod1. Linéaire 77,78 55 
Mod2• Linéaire 91 ,26 57 
Mod;. Oetimale 77,76 54 
Mod4• Optimale 78,47 56 
Mod 1 vs Mod2 13,48** 2 
Mod 1 vs Mod3 0,02 n.s 1 


























'f/4,4 ~ 0, 14*** 
INITIAL 
(114) 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.1 2 Modèle univarié (confiance cognitive envers le supérieur) 
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PRO ACTIVITÉ : COMPORTEMENT DE RECHERCHE D'INFORMATION 
RÉFÉRENTIELLE AUPRÈS DU SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.26 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'recherche d' information référentielle'. Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l 'égalité des matrices de covariances LT1= LT2=LT3) 
ne permet pas de conclure à l' équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l' étude. Il apparait donc plu prud nt à c stad d r j ter 1 modèle Mod0 et d 'analy er plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.26 montre que le 
modèle Mod2 a un degré d'ajustement très bon (CFI=0,97 ; NNFI=0,95 ; SRMR=0,072 ; 
RMSEA=0,08) et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait de l'imposition 
de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod1vs Mod2 : L1x2/L1ddl = 1,75/6 ; p > 
0,05 ; non significatif). 
Tableau 4.26 Invariance de la mesure (rechercht• d'information référentielle) 
Recherche d'information référentielle 
Mod0 : Des matrices de covariances 77,69 ___ 4""'4""' _ _.,.,;,.,--__ 0,96 
Mod1 : Configurale 84,15 39 0,94 
Mod2 : Métrique 85 ,90 45 0,95 
Mod1 vs Mod2 1,75 n.s 6 






Ainsi, à chaque période, les individus ont non seulement la même représentation 
conceptuelle de la variable 'recherche d'information référentielle ' (structure factorielle 
identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière (le poids de chaque 
item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'recherche d' infonnation référentielle' , il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu'a pu connaître la variable en question. D'abord, les résultats 
présentés dans le Tableau 4.27 permettent d'écarter les modèle Mod~, Mod2 et Mod3 parce 
qu'ils n'ajoutent aucune augmentation significative de l' ajustement par rappo1i au modèle 
Mod0 (stabilité stricte). En effet, les comparaisons de la statistique chi-deux des modèles 
Mod~, Mod2 et Mod3 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) ne montrent aucune différence 
significative au regard de la différence des degrés de liberté. 
En revanche, la comparaison de la statistique chi-deux du modèle Mod4 et celle du modèle 
Mod0 (stabilité stricte) montre une différence significative au regard de la différence des 
degrés de liberté. Ceci suggère que le modèle Mod4, trajectoire optimale, traduit mieux 
l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers 
mois) en ce qui concerne le comportement de recherche d'information référentiell e auprès du 
supérieur. Par conséquent, c'est le modèle Mod4 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.13 représente le modèle Mod4 (optimal) de la 
trajectoire du changement de la variable ' recherche d'information référentielle' et tous ses 
paramètres estimés. 
Tableau 4.27 Forme du changement (recherche d'informati.on référentielle) 
Forme du 
Recherche d'information référentielle 
Structure des 
résidus 
Note.* p < .05; ** p < .01 ; *** p < .001. n.s = non significatif; ddl =degrés de liberté. 
\1'4 ,4 ~ 0,64••• 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 








---- -------- ----- ------- - - - ------ - - - - - - ----- -·------- --
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Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues présentent 
un «pattern» d'évolution particulier combinant une augmentation suivi d 'un déclin (rupture 
de pente) de leur comportement de recherche d'information référentielle auprès du supérieur. 
De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du taux de changement 
rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Aussi, notons que le 
«pattern» des moyennes de la variable ' recherche d'information référentielle auprès du 
supérieur' [2,26 ; 2,39 ; 2,36] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
croissante suivie d'un déclin de cette variable. 
PROACTIVITÉ : COMPORTEMENT DE DEMANDE DE FEEDBACK AUPRÈS DU 
SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.28 présente les résultats des analyses de 
l' invariance de la mesure relatifs à la variable 'demande de feedback' . Nous pouvons lire que 
le p10dèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances LT1= LT2=LT3) ne permet pas de 
conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l' étude. Il apparaît 
donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus en détail les 
résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2. Le Tableau 4.28 montre que le modèle Mod2 a un 
degré d'ajustement très bon et son ajustement se dégrade significativement du fait de 
l' imposition de nouvelles contraintes par rappoti au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : ~x2/~ddl 
= 9,77/4 ; p < 0,05 ; significatif). 
Par conséquent, nous testons un modèle alternatif (Mod2.M r modèle d'invariance métrique 
pmiielle) en supprimant la contrainte d'égalité sur le coefficient de saturation relatif au 
deuxième énoncé (23,1) . Le modèle Mod2.M.P a un degré d'ajustement très bon (CFI=0,99 ; 
NNFI=0,99 ; SRMR=0,053 ; RMSEA=0,049) et son ajustement ne sc dégrade 
significativement pas du fait de l' imposition de nouvelles contraintes par rappo1i au modèle 
Mod 1 (Mod 1vs Mod2.M.r : ~x2/~ddl = 5,56/3 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque 
période, les individus ont non seulement la même représentation conceptuelle de la variable 
' demande de feedback ' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les 
items de la même manière (à l'exception d 'un item, le poids de chaque item relativement aux 
autres est identique d'une période à l' autre). Ce sont les contraintes de ce modèle 
d ' invariance métrique partielle qui seront reproduites dans les analyses subséquentes. 
Tableau 4.28 Invariance de la mesure (demande de feedback) 
Demande de feedback 
Test d ' invariance x2 ddl 
Mod0 : Des matrices de covariances 47,93 27 
JV1pd1 : Configurale 1;...;8;;,1,,.;.;65..., ............... '""""15,;;... 
Mod2 : Métrique 28,42 19 
Mod2 : Métrique Qartie.!Je 24,21 18 
Mod 1 vs Mod2.M.P 5,56 n.s 3 

















Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'demande de feedback', il nous est possible de tester en toute confiance la fonne du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. D'abord, les résultats présentés dans le 
Tableau 4.29 permettent d'écarter les modèle Mod~, Mod3 et Mod4 parce qu'ils n'ajoutent 
aucune augmentation significative de l'ajustement par rapport au modèle Mod0 (stabilité 
stricte). 
En effet, les comparaisons de la statistique chi-deux des modèles Mod~, Mod3 et Mod4 et 
celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) ne montrent aucune différence significative au regard 
de la différence des degrés de liberté. En revanche, la comparaison de la statistique chi -deux 
du modèle Mod2 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) montre une différence 
significative au regard de la différence des degrés de libe1ié (ilx2/ilddl = 6,2/1 ; p < 0,05 ; 
significatif). De plus, le modèle Mod2 montre un très bon degré d'ajustement au regard de 
tous les indices (CFI=0,98 ; NNFI=0,98 ; SRMR=0,083 ; RMSEA=0,07) . 
Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit mieux l'évolution intra 
individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce qui 
concerne le comportement de demande de feedback auprès du supérieur. Par conséquent, 
c'est le modèle Mod2 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation d_es paramètres. La Figure 4.14 représente le modèle Mod2 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable 'demande de feedback' et tous ses paramètres 
estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues 
présentent un «pattern» d'évolution négative et significatif de leur comportement de demande 
de feedback auprès du supérieur. 
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Tableau 4.29 Forme du changement (demande de feedback) 
Demande de feedback 
Forme du Structure des 
résidus x2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
41 ,38 29 0,99 0,99 0,073 0,055 
40,08 26 0,99 0,98 0,066 0,062 
47,58 28 0,98 0,98 0,083 0,070 
39,60 25 0,99 0)98 0,067 0,064 





\1'4,4 ~ 0,74*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.14 Modèle univarié (demande de feedback) 
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De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du taux de 
changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Pour 
terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'demande de feedback' [1,84 ; 
1,83 ; 1,82] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire décroissante de cette 
variable. 
INCERTITUDE PERFORMANTIELLE 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.30 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'incertitude performantielle'. Nous pouvons 
lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances z::T1= z::T2=Z::T3) ne 
permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparait donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d 'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2. Le Tableau 4.30 montre que 
l'ajustement du modèle Mod2 ne se dégrade significativement pas du fait de l'imposition de 
nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : D.x2/D.ddl = 10,26/6 ; p > 
0,05 ; non significatif). De plus, le modèle Mod2 garde un très bon degré d'ajustement au 
regard des trois indices CFI, NNFI et RMSEA (CFI=0,94 ; NNFI=0,91 ; RMSEA= 0,089) et 
acceptable au regard du SRMR (SRMR =0,096). Ainsi, à chaque période, les individus ont 
non seulement la même représentation conceptuelle de la variable 'inceriitude 
performantielle' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de 
la même manière (le poids de chaque item relativement aux autres est identique d' une 
période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'incertitud perfmmantiell ', il nous est possibl d t ster n tout confianc la forme du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. Les comparaisons de la statistique chi-
deux des modèles Mod 1, Mod2, Mod3 et Mod4 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) 
montrent une différence significative au regard de la différence des degrés de liberié. Nous 
nous basons sur les indices d'ajustement pour identifier lequel des quatre modèles représente 
mieux la trajectoire de changement de la variable 'inceriitude performantielle'. 
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Tableau 4.30 Invariance de la mesure (incertitude performantieUe) 
Incertitude performantielle 
Test d'invariance x2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0 : Des matrices de covariances 108,35 
Mod1 : Configurale 85,01 
Mod2 : Métrique 95,27 
Mod1 vs Mod2 10,26 n.s 
n.s : non significatif; ddl = degrés de liberté. 
44 0,92 0,88 0,084 
39 0,95 0,91 0,083 





La comparaison des indices montre que le modèle Mod2 est supérieur aux trois autres 
modèles. Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit mieux l'évolution 
intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce 
qui concerne la perception de l'incertitude performantielle (voir Tableau 4.31). Par 
conséquent, c'est le modèle Mod2 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.15 représente le modèle Mod2 (trajectoire 
linéaire) de la trajectoire du changement de la variable 'incertitude performantielle' et tous 
ses paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution positive et significative de leur perception de 
l ' incertitude performantielle. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut 
initial et du taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir 
plus loin). Pour terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'incertitude 
performantielle' [2,11 ; 2,28 ; 2,45] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
Tableau 4.31 Forme du changement (incertitude performantielle) 
Incertitude performantielle 
Forme du Structure des 
changement résidus x2 ddl 
Mod0. Pas de changement 140,10 55 
Mod1. Linéaire Hétéroscédastique 105,72 52 
Mod2• Linéaire Homoscédasti ue 105,40 54 
Mod3 . Optimale Hétéroscédastique 104,12 51 
Mod4• Oe_tima1e Homoscédastigue 104,61 53 
Mod 1 vs Mod2 0,32 n.s 2 
Mod 1 vs Mod3 1,60 n.s 1 
Mod2 vs Mod4 0,79 n.s 1 



























lf/4,4 ~ 0,30*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.15 Modèle univarié (incertitude performanticlle) 
INCERTITUDE CONTINGENTE 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.32 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'incertitude contingente'. Nous pouvons lire 
que le modèle Mod0 (test de l' égalité des matrices de covariances LT1= LT2=LT3) ne permet 
pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il 
apparait donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus en détail 
les résultats relatifs aux modèles Mod1 et Mod2. Le Tableau 4.32 montre que l'ajustement du 
modèle Mod2 se dégrade significativement du fait de l'imposition de nouvelles contraintes 
par rapport au modèle Mod1 (Mod1vs Mod2: ~x2/~ddl = 19,83/8 ; p < 0,05; significatif). Par 
conséquent, nous testons un modèle alternatif (Mod2Mr modèle d' invariance métrique 
partielle) en supprimant la contrainte d'égalité sur le coefficient de saturation relatif au 
troisième énoncé (29,2 , À. 10,2). Le modèle Mod2.M.P a un degré d'ajustement très bon (CFI=0,98 ; 
NNFI=0,97 ; SRMR=0,069 ; RMSEA=0,049) et son ajustement ne se dégrade 
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significativement pas du fait de l'imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle 
Mod 1 (Mod 1vs Mod2.M.P: ~x2/~ddl = 8,85116 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque 
période, les individus ont non seulement la même représentation conceptuelle de la variable 
'incertitude contingente' (structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les 
items de la même manière (à l'exception de deux items, le poids de chaque item relativement 
aux autres est identique d 'une période à l'autre). Ce sont les contraintes de ce modèle 
d ' invariance métrique partielle qui seront reproduites dans les analyses subséquentes. 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'incertitude contingente', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du 
changement qu 'a pu connaitre la variable en question. Les comparaisons de la statistique chi-
deux suggèrent que le modèle Mod2 (trajectoire linéaire/homoscédastique) traduit mieux 
l 'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers 
mois) en ce qui concerne la perception de l'incertitude contingente (voir Tableau 4.33). Par 
conséquent, c'est le modèle Mod2 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres . La Figure 4.16 représente le modèle Mod2 (trajectoire 
linéaire) de la trajectoire du changement de la variable ' incertitude contingente' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution positive et significative de leur perception de 
l'incertitude contingente. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial 
et du taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus 
loin). Pour terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable ' incertitude 
contingente' [2,47 ; 2,55 ; 2,62] va dans le même sens puisqu'i l présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
Tableau 4.32 Invariance de la mesure (incertitude contingente) 
Incertitude contingente 
Test d'invariance x2 
Mod0 : Des matrices de covariances 96,71 
Mod 1 : Configurale 95 76 
Mod2 : Métrique ,..,11:-5,.:.,5.,.,9,......_ ......... c::-
Moc!z.M.P : Métriqu~artielle 1041 57 
Mod1 vs Mod2 8,81 n.s 
















Tableau 4.33 :Forme du changement (incertitude contingente) 
Incertitude contingente 
Forme du Structure des 
changement résidus x2 ddl CFI 
Mod0. Pas de changement 206,34 96 0,92 
Mod1. Linéaire Hétéroscédastique 195,01 93 0,93 
Mod2• Linéaire · Homoscédastique 196,35 95 0,93 
Mod3. Optimale Hétéroscédasti ue 194,09 92 0,93 
Mod4• Optimale Homoscédastique 196,68 __ 9,.....4_ 0,93 
Mod1 vs Modz !_J4 2 
Mod1 vs Mod3 0,92 
"---M= o::..d2 vs Mo~ 0,33 







Note.* p < .05 ; ** p < .01 ; *** p < .001. n.s = non significatif ; dd1 =degrés de liberté. 
1,114 ,4 ~ 0, 17*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 

















Invariance de la mesure. Le Tableau 4.34 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'incertitude référentielle'. Nous pouvons lire 
que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances ~T'= ~T2=~n) ne permet 
pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il 
apparait donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus en détail 
les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.34 montre que le modèle Mod2 a 
un degré d'ajustement très bon et son ajustement ne se dégrade significativement pas du fait 
de l'imposition de nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : 
t.x2/t.ddl = 6,08/8; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à chaque période, les individus ont non 
seulement la même représentation conceptuelle de la variable ' incertitude référentielle' 
(structure factorielle identique), mais ils ont en outre considéré les items de la même manière 
(le poids de chaque item relativement aux autres est identique d 'une période à l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'perception référentielle', il nous est possible de tester en toute confiance la forme du 
changement qu'a pu connaître la variable en question. Les résultats présentés dans le Tableau 
4.35 permettent de comparer le modèle Mod0 qui assure qu'il n'y a pas de croissance dans le 
temps (stricte stabilité) avec quatre autres modèles concuuents (Mod 1, Mod2, Mod3 et Mod4). 
Ceux-ci assument qu'il y a une cetiaine forme de changement (linéaire ou optimale) dans le 
temps de la variable 'incertitude référentielle'. La comparaison de la valeur de la statistique 
chi-deux du modèle Mod0 (stricte stabilité) et celle du modèle Mod 1 au regard de la différence 
des degrés de liberté est non significative (t.x2 = 3,97 ; t.ddl = 3 ; p > 0,05 ; non significatif). 
Ceci montre que le modèle Mod 1 ne présente pas une augmentation significative de 
1' ajustement. 
Tableau 4.34 Invariance de la mesure (incertitude référentielle) 
Incertitude référentielle 
Test d'invariance x2 ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
160,36 65 0 ~98 0,96 0,066 0,102 
190,65 72 0,97 0 96 0,065 0,108 
196,73 80 0,97 0,96 0,066 0,101 
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C'est également le cas lorsque nous comparons le modèle Mod0 avec les deux autres 
modèles : Mod3 (~x2 = 3,97 ; ~ddl = 4 ; p > 0,05 ; non significatif) et Mod4 (~x2 = 4,12 ; 
~ddl = 2 ; p > 0,05 ; non significatif). En revanche, la comparaison de la valeur de la 
statistique chi-deux du modèle Mod0 (stricte stabilité) et celle du modèle Mod2 au regard de la 
différence des degrés de liberté est significative (~x2 = 5,56 ; ~ddl = 1 ; p < 0,05 ; 
significatif). Ceci suggère que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit mieux l'évolution 
intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce 
qui conceme l 'incertitude référentielle. Par conséquent, c'est le modèle Mod 2 (trajectoire 
linéaire) que nous allons retenir pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.17 représente le modèle Mod2 de la trajectoire de 
la perception de l'incertitude référentielle et tous ses paramètres estimés. Les résultats 
montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues présentent un «pattern» 
d'évolution positive et significative de leur perception de l'incertitude référentielle. 
Tableau 4.35 Forme du changemt'nt (incertitude référentielle) 
Incertitude référentielle 
Forme du Structure des 
changement résidus x2 
Mod0. Pas de changement 227,41 
M<llii~ It!!!.~~jl:e H~térs>sc~dastLCJ!!e 223,_44 
Mod2• Linéaire Homoscédastique 221,85 
M.üd3~QQtill}~e l!~t~Ë!:9Scédastiq_ue 223,44 
Mod4. Optimale Homoscédasti ue 223,29 
MQ9I vs Modz NA 
Mod 1 vs Mod3 NA 
Mod2 vs Mo94 NA 
































\f/4,4 = 0,24*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.17 M.odèlc univarié (incertitude référentielle) 
De plus, la variabilité interindividuelle non significative du taux de changement ne nous 
permet pas de faire des analyses multivariées. En fait, tous les sujets de l'échantillon 
présentent la même évolution positive au cours du temps, et il n'y a donc pas de variabi li té 
entre les sujets. Ainsi, nous écmions la variable 'incertitude référentielle' des analyses 
multivariées. Pour terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable ' incertitude 
référentielle' [ 1,95 ; 1,95 ; 1 ,96] va dans le même sens puisqu' il présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
ENGAGEMENT AFFECTIF ENVERS LE SUPÉRIEUR 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.36 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable 'engagement affectif envers le supérieur' . Nous 
pouvons lire que le modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de covariances I:T1= I:T2=I:T3) 
ne permet pas de conclure à l'équivalence parfaite de la mesure entre les trois périodes de 
l'étude. Il apparaît donc plus prudent à ce stade de rejeter le modèle Mod0 et d'analyser plus 
en détail les résultats relatifs aux modèles Mod 1 et Mod2• Le Tableau 4.36 montre que 
l'ajustement du modèle Mod2 se dégrade significativement du fait de l'imposition de 
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nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod1vs Mod2 : ~x2/~ddl = 14,06/6 ; p < 
0,05 ; significatif). Par conséquent, nous testons un modèle alternatif (Mod2.MP modèle 
d'invariance métrique partielle) en supprimant la contrainte d'égalité sur le coefficient de 
saturation relatif au troisième énoncé (À7,2). Le modèle Mod2.M.P a un degré d'ajustement très 
bon (CFI=0,98 ; NNFI=0,97 ; SRMR=0,076 ; RMSEA=0,081) et son ajustement ne se 
dégrade significativement pas du fait de l' imposition de nouvelles contraintes par rapport au 
modèle Mod1 (Mod1vs Mod2.Mr: ~x2/~ddl = 11 ,06/5 ; p > 0,05 ; non significatif). Ainsi, à 
chaque période, les individus ont non seulement la même représentation conceptuelle de la 
variable 'engagement affectif envers le supérieur' (structure factorielle identique), mais ils 
ont en outre considéré les items de la même manière (à l'exception d'w1 seul item, le poids de 
chaque item relativement aux autres est identique d'une période à l'autre). Ce sont les 
contraintes de ce modèle d' invariance métrique partielle qui seront reproduites dans les 
analyses subséquentes. 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l' invariance de la mesure de la variable 
'engagement affectif envers le supérieur' , il nous est possible de tester en toute confiance la 
forme du changement qu 'a pu connaitre la variable en question. D 'abord, les résultats 
présentés dans le Tableau 4.37 permettent d'écarter les modèle Mod 1 et Mod3 parce qu ' ils 
n'ajoutent aucune augmentation significative de l'ajustement par rappmi au modèle Mod0 
(stabilité stricte). En effet, les comparaisons de la statistique chi-deux des modèles Mod 1 
Mod3 et Mod4 et celle du modèle Modo (stabilité stricte) ne montrent aucune différence 
significative au regard de la différence des degrés de liberté. 
Tableau 4.36 Invariance de la mesure (engagement envers le supérieur) 
Engagement affectif envers le supérieur 
Test d ' invariance ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
r,;M?'7"'o'":"d0::..:_D_e-;s;:;om--::at::or·i-c_es~.d-e_co;..v_a_ri ... a_nc_e..;.s_....:...;.~ ~---=4-:::-4 -0~ ,97 0,96 
Mod1 : Configurale 39 o798~0,97 
0,093 --..........;0+;,0;-;9-::-,5 
0,060 0,080 
Mod2 : Métrique 45 0,98 0,97 0,077 0,083 
Mod;.M.P : Métri'llle pmtielle 44 0,98 0,97 0)076 0,081 
Mod1 vs Mod2.M.P 11,06 n.s 5 
n.s : non significatif; ddl = degrés de liberté. 
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En revanche, la comparaison de la statistique chi-deux du modèle Mod2 et celle du modèle 
Mod0 (stabilité stricte) montre une différence significative au regard de la différence des 
degrés de liberté (Mod0 vs Mod2 ; ~x2/L'lddl = 5,22/1 ; p < 0,05 ; significatif). Ceci suggère 
que le modèle Mod2, trajectoire linéaire, traduit mieux l'évolution intra individuelle 
apparaissant au démanage de la relation d'emploi (six premiers mois) en ce qui concerne 
l ' engagement affectif envers le supérieur. Par conséquent, c'est le modèle Mod2 qui sera 
retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.18 représente le modèle Mod2 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable 'engagement affectif envers le supérieur' et tous ses 
paramètres estimés. Les résultats montrent que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution positive de leur engagement affectif envers le 
supérieur. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut initial et du taux de 
changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir plus loin). Pour 
terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'engagement affectif envers le 
supérieur' [3,97 ; 3,98 ; 3,98] va dans le même sens puisqu'il présente une trajectoire 
croissante de cette variable. 
Tableau 4.37 Forme du changement (engagement em't•rs le supérieur) 
Engagement affectif envers le su~érieur 
Forme du Structure des 
changement résidus xz ddl CFI NNFI SRMR RMSEA 
Mod0. Pas de changement 126,97 50 0,97 0,95 0,19 0,104 
od1. Linéaire 128,21 47 0,97 0,95 0,19 0,110 
Mod2• Linéaire 132,19 49 0,96 0,95 0,18 0,109 
Mod3. Optimale 127,32 46 0;97 0,95 0,19 0,112 
Mod4 . Optimale 126,91 48 0,97 0,95 0,19 0,108 
Mod 1 vs Mod"z NA NA 
Mod 1 vs Mod3 NA NA 
Modz vs Mod4 NA NA 
Mod3 vs Mod4 NA NA 
Note . * p < .OS; ** p < .01; *** p < .001. n.s =non significatif; NA= comparaison ne s'applique pas ; 
ddl = degrés de liberté. 
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/f4,4 ~ 0,29*** 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Figure 4.18 Modèle univarié (engagement affectif envers le supérieur) 
INTENTION DE RESTER MEMBRE DE L'ORGANISATION 
Invariance de la mesure. Le Tableau 4.38 présente les résultats des analyses de 
l'invariance de la mesure relatifs à la variable ' Intention de rester'. Nous pouvons lire dans ce 
tableau que le degré d'ajustement du modèle Mod0 (test de l'égalité des matrices de 
covariances ~T 1 = ~T2=~T3) est ambigu. D'une part, le modèle n 'est pas bon au regard du chi-
deux parce que le test rejette l'hypothèse de l'égalité des matrices de covariances (x2 = 65,93 
; ddl=27; p < 0,05). D'autr part, il est très bon en ce qui concerne les indices d'ajust ment 
CFI et NNFI (CFI =0,99 ; NNFI = 0,99) et acceptable quant aux indices SRMR et RMSEA 
(SRMR = 0,12; RMSEA = 0,101). Nous ne pouvons pas conclure à l'équivalence parfaite de 
la mesure entre les trois périodes de l'étude. Il est plus prudent à ce stade de rejeter le modèle 
Mod0 et d'analyser plus en détail les résultats. Ainsi, nous testons en premier lieu l'invariance 
configurale (modèle Mod 1) , c'est-à-dire la stabilité de la structure factorielle de la variable 
'intention de rester' entre les trois périodes. Le Tableau 4.38 montre que l'ajustement du 
modèle Mod 1 est très bon au regard des deux indices CFI, NNFI (CFI=0,98 ; NNFI=0,97) et 
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acceptable quant aux deux autres indices SRMR et RMSEA (SRMR=0,14; RMSEA=0,109). 
Ceci signifie que quelque que soit la période concernée (Tl, T2 ou T3), l'échelle de 
'l'intention de rester' fait apparaître la même structure factorielle. Nous pouvons prétendre à 
l'existence d'une seule et même structure factorielle au cours du temps et continuer à tester 
l 'invariance de la mesure. L'étape suivante est le test de l'invariance métrique (modèle 
Mod2), c'est-à-dire le test d'un modèle niché dans le modèle Mod 1 et qui ajoute la contrainte 
d'égalité des contributions factorielles sur l'ensemble des périodes (An=A·1-z=A n ). 
L'ajustement du modèle Mod2 ne se dégrade significativement pas du fait de l'imposition de 
nouvelles contraintes par rapport au modèle Mod 1 (Mod 1vs Mod2 : L'lx2/L'lddl = 3,63/4 ; p > 
0,05 ; non significatif). De plus, le modèle Mod2 présente un très bon degré d'ajustement au 
regard des deux indices CFI et NNFI (CFI=0,98 ; NNFI=0,97) et un ajustement acceptable au 
regard des deux autres indices SRMR et RMSEA (SRMR=O,l5 ; RMSEA=0,096). Ainsi, à 
chaque période, les individus ont non seulement fait la même distinction de la structure 
factorielle de la variable 'intention de rester', mais ils ont en outre considéré les items de la 
même manière (le poids de chaque item relativement aux autres est identique d'une période à 
l'autre). 
Trajectoire de changement. Après avoir vérifié l'invariance de la mesure de la variable 
'intention de rester' , il nous est possible de tester en toute confiance la forme du changement 
qu'a pu connaître la variable en question. Les comparaisons de la statistique chi -deux des 
modèles Mod~, Mod2, Mod3 et Mod4 et celle du modèle Mod0 (stabilité stricte) montrent une 
différence significative au regard de la différence des degrés de liberté. 
·rablt•au 4.38 Invariance de la mesure (intention de n•stt•r) 
Intention de rester 
Test d ' invariance ddl 
Mod0 : Des matrices de covar;;;,;i;,.;,;an;;.c;,:e.;;;.s ~....:..;;~ 
Mod1 : Configurale 


















Nous nous basons sur les indices d'ajustement pour identifier lequel des quatre modèles 
représente mieux la trajectoire de changement de la variable ' intention de rester' . La 
comparaison des indices montre que le modèle Mod2 est supérieur aux trois autres modèles 
(voir le Tableau 4.39) . Ceci suggère que le modèle Mod2, traj ectoire linéaire, traduit mieux la 
temporalité de l'évolution intra individuelle apparaissant au démarrage de la relation 
d'emploi (six premiers mois) en ce qui concerne l 'intention de rester dans son organisation. 
Par conséquent, c 'est le modèle Mod2 qui sera retenu pour la suite des analyses. 
Estimation des paramètres. La Figure 4.19 représente le modèle Mod2 (linéaire) de la 
trajectoire du changement de la variable ' intention de rester ' et tous ses paramètres estimés . 
Les résultats montrent qu 'en moyenne, un individu commence dès la période 1 (deux 
premiers mois) avec un score de 4,40 sur une échelle de 5 points (a l = 4,40***; t = 61,60 ; p 
< 0,001). D 'autre part, la moyenne significativement négative du changement (a2 = -0,13 **; 
t = -3,19 ; p < 0,01 ; significatif) indique qu 'en moyenne, les individus voient leur intention 
de rester membre de l'organisation diminuée de 0,13 à chacune des troi s périodes (c' est-à-
dire durant les six premiers mois) ; c 'est ce qui traduit une décroissance de la trajectoire de 
changement. De plus, la variance du niveau initial est significative (\114,4 = 0,49***; t = 5,82 ; 
p < 0,001 ) comme la variance du changement (\Vs,s = 0,13 *** ; t = 4,04 ; p < 0,001 ). Ceci 
signifie qu'il y a des différences interindividuelles systématiques au niveau des paramètres 
intra individuels relatifs aux trajectoires de changement. Autrement dit, tous les individus 
n' ont pas le même niveau initial et ne connaissent pas le même niveau de progression durant 
les trois périodes de l'étude. La covariance entre la valeur initiale et le changement n' est pas 
significative (\Vs,4 = -0,02; t = -0,64 ; p > 0,05). Ainsi, il semble que le statut initial 
n'influence pas la progression de l' intention de rester membre de l'organisation. 
En somme, nous pouvons dès lors conclure que durant les six premiers mois, les nouvelles 
recrues présentent un «pattern» d'évolution négative et significative de leur intention de 
rester membre de l'organisation. De plus, la variabilité interindividuelle significative du statut 
initial et du taux de changement rend possible des analyses multivariées plus avancées (voir 
plus loin). Pour terminer, notons que le «pattern» des moyennes de la variable 'intention de 
rester' [4,4; 4,27; 4,14] confirme bien une trajectoire décroissante de cette variable. 
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Tableau 4.39 Forme du changement (intention de rester) 
Intention de rester 
Forme du Structure des 
résidus x2 CFI NNFI SRMR 
81,28 0,97 0,96 0,16 
52,97 0,98 0,97 0,12 
52,14 28 0,98 0,98 0,12 
52,29 25 Q,98 0 97 0,12 





lf/4,4 ~ 0,49*** 
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4.3 Modèles de croissance latente : analyses multivariées 
Les analyses unjvariées traitées précédemment ont perrrus d' étudier la forme des 
trajectoires de changement intra individuel relative à chaque variable prise individuellement 
(linéaire vs non-linéraire, homoscédastique vs hétéroscédastique) . Dans ce cas, les 
trajectoires de développement résument en quelques paramètres (ex. statut initial, taux de 
croissance) toute l'information sur l 'évolution de nos variables à l'étude au cours des trois 
temps de mesure (2 mois, 4 mois et 6 mois après l'entrée en emploi). Bien que ces analyses 
apportent beaucoup de clarification sur le «pattern>> d 'évolution qui décrit le mjeux la 
trajectoire de changement intra individuel et les différences interindividuelles à l'égard de 
nos variables, l'analyse simultanée de plus d'une variable, c'est-à-dire les analyses 
multivariées s'avèrent intéressantes pour apprécier les relations entre plusieurs traj ectoires 
latentes de changement. En d 'autres mots , expliquer des variations interindividuelles entre les 
trajectoires de changement intra individuelles. 
Rappelons ici que les modèles multivariés combinent deux ou trois modèles univariés et 
conservent les paramètres retenus des analyses univariées en termes de forme de traj ectoire 
(linéaire vs non-linéraire, homoscédastique vs hétéroscédastique). C'est de cette façon qu'il 
est possible de vérifier les covariances entres les statuts initiaux et les taux de changements 
des trajectoires de développement de nos variables d' intérêts. Ainsi, une hypothèse qui 
stipule une relation positive entre deux trajectoires de développement suppose d'une part que 
les deux statuts initiaux des trajectoires de développement sont positivement reliés, et d 'autre 
part, que les taux de croissance (ou de décroissance) des trajectoires de développement sont 
positivement reliés au cours du temps. À l'inverse, une hypothèse qui stipule une relation 
négative entre deux trajectoires de développement suppose d'une part que les deux statuts 
initiaux des trajectoires de développement sont négativement reliés, et d'autre part, que les 
taux de changement des trajectoires de développement sont négativement reliés au cours du 
temps. D'autres situations hypothétiques sont explicitées dans le tableau ci-dessous. C'est 
cette démarche méthodologique que nous retenons dans les sections suivantes pour apprécier 
la vérification des hypothèses. Bien entendu, à chaque fois, nous rappelons l'hypothèse telle 
que formulée dans le chapitre 'cadre théorique'. 
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Tableau 4.41 Interprétation des relations ('Utre les trajectoires de changement 
A 
B 
··7 . . "---_---- ---· -_ . __ __ .. 
. . . 
Relation positive 
Plus rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (A), 
plus rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (C) 
Plus rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (B), 
moins rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (C) 
c 
Relation négative 
Plus rapide est 
1 'augmentation de 
la trajectoire (A), 
moins rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (C) 
Plus rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (B), plus 
rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (C) 
CONFIANCE AFFECTIVE - IDENTIFICATION 
.. ~ · 
. . . 
Relation positive 
Plus rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (A), 
moins rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (D) 
Plus rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (B), plus 
rapide est le déclin 
de la trajectoire (D) 
D 
Relation négative 
Plus rapide est 
l'augmentation de 
la trajectoire (A), 
plus rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (D) 
Plus rapide est le 
déclin de la 
trajectoire (B), 
moms rapide est 
déclin de la 
trajectoire (D) 
Hypothèse 1 a : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l 'identification des nouvelles recrues à leur équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement de la confiance affective envers les membres de l'équipe de 
travail. 
Afin de vérifier cette hypothèse, nous combinons le modèle univarié retenu de la variable 
'identification à l'équipe de travail' (augmentation non-linéaire trajectoire 
optimale/homoscédastique) et celui de la variable 'confiance affective envers l'équipe de 
travail ' (augmentation linéaire - trajectoire linéaire/homoscédastique) en un seul modèle de 
croissance latente dit modèle multivarié. Ce modèle multivarié est estimé en utilisant un 
vectem de six moyennes et une matrice 6x6 de covariances composée des mesures des deux 
variables ' identification à l'équipe de travail ' et 'confiance affective envers l'équipe de 
travail' à trois moments (Tl = 2 mois après l'entrée en fonction, T2 = 4 mois après l'entrée 
en fonction et T3 = 6 mois après l'entrée en fonction). Certains indices montrent un très bon 
ajustement du modèle multivarié aux données (CFI = 0,97 ; NNFI = 0,96) alors que d'autres 
montrent un ajustement acceptable (RMSEA = 0,103). 
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Le Tableau 4.42 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'identification à l'équipe de 
travail ' et 'confiance affective envers 1 'équipe de travail'. De ce tableau, trois constats 
majeurs peuvent être tirés du rapp01i entre les trajectoires de développement des deux 
variables. D 'abord, nous pouvons lire une relation significativement positive entre le statut 
initial de l'identification à l'équipe de travail et celui de la confiance affective envers l'équipe 
de travail (\j/9,4 = 0,57* ** ; t = 7,32; p < 0,001). Ceci signifie que les individus ayant les plus 
hauts niveaux initiaux d'identification à l'équipe de travail, ont également les plus hauts 
niveaux initiaux de confiance affective envers le groupe. Les résultats révè lent également une 
relation significativement positive entre le rythme de croissance de l' identification à l' équipe 
de travail et celui de la confiance affective envers l'équipe de travail (\j/ 1o,s = 0,22*** ; t = 
6,33 ; p < 0,001). Ceci signifie que plus rapide est le rythme de croissance de l'identification 
à l'équipe de travail, plus rapide est le rythme d'augmentation de la confiance affective 
envers 1' équipe de travail. 
En somme, initialement, les individus qui s'identifient fortement à leur équipe de travail 
sont également ceux qui montrent une forte confiance affective envers les membres de leur 
équipe de travail. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par une 
croissance rapide de leur identification à l' équipe de travail tendent à être également ceux qui 
vivent une croissance rapide de leur confiance affective envers l'équipe de travail : effet de 
renforcement. L'hypothèse Hl a se trouve ainsi supportée. 
Tableau 4.42 Var/Cov 'identitïcation- confiance affective envers l'équipe' 
Identification à l'é ui e 1 Confiance affective envers l'é ui e 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (identification à l'équipe de 3,73*** 0,48*** 
travail) 
0,14** 0,19*** 
3. Statut initial (confiance affective envers -0,16*** 0,52*** 
l'équipe de travail) 
4. Changement (confiance affective envers 0,13*** -0,18*** 0,22*** -0,08* 
l'é ui ede travail) 
Note. * p < .05; ** p < .01 ; *** p < .001. n.s =non significatif. 
Tl T2 T3 
......,.. Identification au 
groupe 
-li-Confiance affective 
envers le groupe 
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Figure 4.20 Modt>le multivarié (identitïcation- coutïance affective envers l'équipe) 
CONFIANCE COGNITIVE- IDENTIFICATION 
Hypothèse 1 b : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l'identification des nouvelles recrues à leur équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement de la confiance cognitive envers les membres del 'équipe de 
travail. 
Rappelons ici que les analyses univariées ont révélé une trajectoire stable de la variable 
'confiance cognitive envers l'équipe de travail'. Par conséquent, il est inapproprié de 
conduire des analyses multivariées. L 'hypothèse Hl b ne peut être vérifiée. 
CONFIANCE AFFECTIVE ET COGNITIVE- JUSTICE 
Hypothèses 2a et 2b: Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
justice perçue du supérieur est reliée positivement aux trajectoires de développement de 
la confiance affective (H2a) et de la confiance cognitive (H2b) envers le supérieur. 
Afin de vérifier cette hypothèse, nous combinons le modèle univarié retenu de la variable 
'justice perçue du supérieur' (décroissance non -linéaire trajectoire 
optimale/homoscédastique), le modèle univarié de la variable 'confiance affective envers le 
supérieur' (augmentation linéaire - trajectoire linéaire/hétéroscédastique) et le modèle 
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univarié de la variable 'confiance cognitive envers le supérieur' (augmentation non-linéaire -
trajectoire linéaire/ homoscédastique) en un seul modèle de croissance latente dit modèle 
multivarié. Le Tableau 4.43 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des 
deux facteurs (statut initial, changement) de chacune des trois variables 'justice perçue du 
supérieur', 'confiance affective envers le supérieur' et 'confiance cognitive envers le 
supérieur' . De ce tableau, plusieurs constats peuvent être tirés du rappori entre les trajectoires 
de développement des trois variables. D'abord, nous pouvons lire une relation 
significativement positive entre le statut initial de la justice globale du supérieur et celui de la 
confiance affective envers le groupe (\Jf9,4 = 0,34*** ; t = 6,29 ; p < 0,001). C'est également 
le cas pour la relation entre le statUt initial de la justice globale et la confiance cognitive 
envers le supérieur (\Jfx,x = 0,24*** ; t = 5,85 ; p < 0,001). Ceci signifie que les individus 
ayant les plus hauts niveaux initiaux de perception de la justice globale du supérieur, ont 
également les plus hauts niveaux initiaux de confiance affective envers le supérieur et de 
confiance cognitive envers le supérieur. Les résultats révèlent également une relation 
significativement négative entre le rythme de décroissance de perception de la justice globale 
du supérieur et le rythme de croissance de leur confiance affective envers le supérieur (\jf 1o,s = 
0,13* ** ; t = 4,81 ; p < 0,001) . C'est aussi le cas de la relation entre le rythme de 
décroissance de leur perception de justice globale et le rythme de croissance de leur confiance 
cognitive envers le supérieur (\jf 1o,5 = 0,18*** ; t = 4,60 ; p < 0,001) . Ceci signifie que moins 
rapide est le rythme de décroissance de la justice globale, plus rapide est le rythme 
d'augmentation de la confiance affective envers le supérieur et de la confiance cognitive 
envers le supérieur. 
En somme, initialement, les individus qui évaluent fortement le niveau de justice globale 
de leur supérieur sont également ceux qui montrent une forte confiance affective et cognitive 
envers leur supérieur. Aussi , durant les six premiers mois, les individus caractérisés par un 
déclin moins rapide de leur perception de justice tendent à être également ceux qui vivent une 
croissance rapide de leur confiance affective et cognitive envers le supérieur. Les hypothèses 
H2a et H2b se trouvent ainsi supportées. 
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Tableau 4.43 Var/Cov Uustice- c.onfiancc) 
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PROACTIVITÉ- CONFIANCE AFFECTIVE 
Hypothèse 3a : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance affective envers les membres de l'équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement des comportements proactifs de type recherche 
d'informations techniques. 
Afin de vérifier cette hypothèse H3a, nous combinons le modèle univarié retenu de la 
variable 'confiance affective envers l'équipe de travail' (croissance linéaire - trajectoire 
linéaire/homoscédastique) et le modèle univarié de la vafiable 'recherche d'infonnation 
technique' (décroissance non-linéaire - trajectoire optimale/ homoscédastique) en un seul 
modèle de croissance latente dit modèle multivarié. Le Tableau 4.44 montre les moyennes et la 
matrice de variances/covariances des deux factems (statut initial, changement) de chacune 
des variables 'confiance affective envers le groupe' et ' recherche d' information technique' . 
Nous pouvons lire qu'aucune des relations inter domaines entre le statut initial et le 
changement des deux variables n'est significative. En somme, la confiance affective envers le 
groupe n'influe pas sm les comportements de recherche d' information technique auprès des 
membres du groupe; l'hypothèse H3a n'est pas supportée. 
Tableau 4.44 Var/Cov (confiance affective- recherche d'information technique) 
Confiance affective envers l'é ui e -Recherche d ' information techni ue 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (confiance affective envers 3,71 *** 0,51 *** 
l' équipe) 
2. Changement (confiance affective envers 0,12** -0,08* 0,08** 
l' équipe) 
3. Statut initial (recherche d'information 3,98*** 0,09 -0,01 0,72*** 
technique 
4. Changement (recherche d ' information -0,43*** -0,12 0,05 -0,26* 0,39** 
techni ue 
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Figure 4.22 Modèle multivarié (confiance affective- recherche d'information technique) 
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Hypothèse 3b : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance cognitive envers les membres de l'équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement des comportements proactifs de type recherche 
d'iriformations techniques. 
Rappelons ici que les analyses univariées ont révélé une trajectoire stable de la variable 
' confiance cognitive envers l'équipe de travail'. Par conséquent, il est inapproprié de 
conduire des analyses multivariées; l'hypothèse H3b ne peut être vérifiée. 
Hypothèse 3c : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance affective envers les membres de l 'équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de dévéloppement des comportements proactifs de type développement de 
relations sociales. 
Le Tableau 4.45 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'confiance affective envers 
l'équipe de travail' et 'développement de relations sociales' . De ce tableau, trois constats 
majeurs peuvent être tirés du rapport entre les trajectoires de développement des deux 
variables. D' abord, nous pouvons lire une relation significativement positive entre le statut 
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initial de la confiance affective envers le groupe et celui du développement de relations 
sociales (\j/9,4 = 0,21 *** ; t = 3,21 ; p < 0,001). Ceci signifie que les individus ayant les plus 
hauts niveaux initiaux de confiance affective envers le groupe, ont également les plus hauts 
niveaux initiaux de comportements visant le développement de relations sociales. Les 
résultats révèlent également une relation significativement négative entre le rythme de 
croissance de la confiance affective envers le groupe et le rythme de décroissance des 
comportements de développement de relations sociales (\j/ 10,5 = 0,06** ; t = 3,03 ; p < 0,01). 
Ceci signifie que plus rapide est le rythme de croissance de la confiance affective envers le 
groupe, moins rapide est le rythme de décroissance des comportements favorisant le 
développement de relations sociales. 
En somme, initialement, les individus qui font plus confiance (affective) aux membres de 
leur équipe de travail sont également ceux qui montrent davantage des comportements de 
réseautage. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par une croissance 
rapide de leur confiance affective envers l'équipe de travail tendent à être également ceux qui 
vivent un déclin moins rapide de leurs comportements de réseautage, c 'est-à-dire qu'ils 
passent plus de temps à manifester des comportements de réseautage. L 'hypothèse H3c se 
trouve ainsi suppotiée. 
Tableau 4.45 Var/Cov (confiance affective- développement de relations sociales) 
Confiance affective envers I'é ement de relations sociales 
Variable de croissance latente Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (confiance affective envers 
l'équipe) 
i . C hangement (confiance affective envers 0,08** 
J ' éguip~) 
3. Statut initial (développement de relations 3,28*** 0,21 *** -0,01 0,46*** 
(développement de relations -0, 12** -0,13*** 0,06** -0,10 0,11 * 
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Figure 4.23 Modèle multivarié (confiance affective- développement de relations sociales) 
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Hypothèse 3d : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance cognitive envers les membres de l'équipe de travail est positivement reliée à la 
trajectoire de développement des comportements proactifs de type développement de 
relations sociales. 
Rappelons ici que les analyses univariées ont révélé une trajectoire stable de la variable 
'confiance cognitive envers l'équipe de travail' . Par conséquent, il est inapproprié de 
conduire des analyses multivariées; l'hypothèse H3d ne peut être vérifiée. 
Hypothèse 3e : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance affective envers les membres de l'équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement des comportements proactifs de type demande d'aide. 
Le Tableau 4.46 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'confiance affective envers le 
groupe' et 'demande d'aide'. De ce tableau, deux constats majeurs peuvent être tirés du 
rapport entre les trajectoires de développement des deux variables. D'abord, nous pouvons 
lire une relation significativement positive entre le statut initial de la confiance affective 
envers le groupe et celui des comportements de demande d' aide (\j/9,4 = 0,16*; t = 2,17; p < 
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0,05). Ceci signifie que les individus ayant un niveau de confiance affective élevé au temps 
Tl ont également un niveau élevé au regard des comportements de demande d'aide au temps 
Tl. Les résultats révèlent également une relation significativement négative entre le rythme 
de croissance de la confiance affective et celui de décroissance des comportements de 
demande d'aide (\j/ 10,5 = 0,11 * ; t = 2,56; p < 0,05). 
En somme, initialement, les individus qui font confiance (affectivement) aux membres de 
leur équipe de travail sont également ceux qui manifestent plus de comportements de 
demande d'aide. Aussi, les individus caractérisés par une croissance rapide de leur confiance 
affective envers l'équipe de travail tendent à être également ceux qui vivent une décroissance 
moins rapide de leurs comportements de demande d'aide. L'hypothèse H3e se trouve ainsi 
supportée. 
Tableau 4.46 Var/Cov (confiance affective- demande d'aide) 
Variable de croissance latente 
initial (confiance affective envers 
0,70*** 
-0,38*** 
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Figure 4.24 Modèle multivarié (confiance affective- demande d'aide) 
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Hypothèse 3f : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de la 
confiance cognitive envers les membres de l'équipe de travail est reliée positivement à la 
trajectoire de développement des comportements proactifs de type demande d'aide. 
Rappelons ici que les analyses univariées ont révélé une trajectoire stable de la variable 
'confiance cognitive envers l'équipe de travail' . Par conséquent, il est inapproprié de 
conduire des analyses multivariées; l'hypothèse H3f ne peut être vérifiée. 
Hypothèse 4a,b : Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de la 
confiance (affective et cognitive) envers le supérieur sont reliées positivement aux 
trajectoires de développement des comportements proactifs de type recherche 
d'informations référentielles (H4a,b). 
Le Tableau 4.47 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
factems (statut initial, changement) de chacune des trois variables ' recherche d'information 
référentielle', 'confiance affective envers le supérieur ' et 'confiance cognitive envers le 
supériem' . De ce tableau, plusieurs constats peuvent être tirés du rapp01i entre les trajectoires 
de développement des trois variables. D'abord, le tableau montre une relation 
significativement positive entre le statut initial de la variable ' recherche d ' information 
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référentielle' et celui de la variable 'confiance affective envers le supériem' ('JI9,4 = 0,29*** ; 
t = 3,95 ; p < 0,001). C'est également le cas pom la relation entre le statut initial de la 
variable 'recherche d'information référentielle' et la variable 'confiance cognitive envers le 
supériem' (\jf 14,4 = 0,16* * ; t = 2,84 ; p < 0,01) . Ceci signifie que les individus qui montrent 
initialement plus de comportements de recherche d' information référentielle auprès de lem 
supériem, sont également ceux qui font initialement plus confiance (affective et cognitive) à 
lem supériem. 
Les résultats révèlent également une relation significativement positive entre le tythme de 
croissance des comportements de recherche d'information référentielle auprès du supérieur 
et le rythme de croissance de la confiance affective envers le supérieur ('Jf 1o,s = 0,15*** ; t = 
4,04 ; p < 0,001). C'est aussi le cas de la relation entre le rythme de croissance des 
compmiements de recherche d'information référentielle auprès du supérieur et le tythme de 
croissance de la confiance cognitive envers le supérieur ('Jf 15,5 = 0,24*** ; t = 4,25 ; p < 
0,001). Ceci signifie que plus rapide est le rythme de croissance de la confiance (affective et 
cognitive) envers le supérieur, plus rapide est le rythme d'augmentation des comportements 
de recherche d'information référentielle auprès du supérieur. 
Tableau 4.47 Var/Cov (confiance- recherche d'information référentielle) 
Confiance affective envers le supérieur 1 Confiance cognitive envers le supérieur 1 Recherche 
d'information référentielle 
Variable de croissance Moyenne Variances/Covariances 
latente 
Recherche Confiance affective Confiance cognitive 
d'information envers le supérieur envers le supérieur 
référentielle 
Statut Change- Statut Change- Statut Change-
initial ment initial ment initial ment 
1 2 3 4 5 6 
1. SI, ,Q?!R) 2,24*** 0,64*** 
2. CH {RIR) 0,_1~ -0 24* 0,41 ** 
lô:42*** 3. SI (CAS) 3 55*** 10,29*** -0 21 ** , 
li{'s*** 4. Cl(~) Q JQ** -0, 10** -0 06 .Q,Q8* 
5. SI {CC§l_ 4,29*** 0 16** -0 18** 0 33*** -0,1 0*** 0,25*** 
r6."'BÎ (CCS) 0,01 -0 13** o,24*** - 1:6 18*** r 0,15*** -0,10* 0,17** , 
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Figure 4.25 Modèle multivarié (confiance- recherche d'information référentit'lle) 
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En somme, initialement, les individus qui font fortement confiance (affective et cognitive) 
à leur supérieur sont également ceux qui montrent plus de compottements de recherche 
d'information référentielle auprès de ce supérieur. Aussi, durant les six premiers mois, les 
individus caractérisés par une croissance rapide de leur confiance affective et cognitive 
envers le supérieur adoptent davantage des comportements de recherche d'information 
référentielle auprès de leur supérieur. Les hypothèses H4a et H4b se trouvent ainsi 
supportées. 
Hypothèse 4c,d : Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de la 
confiance (affective et cognitive) envers le supérieur sont reliées positivement aux 
trajectoires de développement des comportements proactifs de type demande de feedback 
(H4c,d). 
Le Tableau 4.48 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des trois variables 'demande de feedback 
auprès du supérieur', 'confiance affective envers le supérieur' et 'confiance cognitive envers 
le supérieur'. De ce tableau, plusieurs constats peuvent être tirés du rapport entre les 
trajectoires de développement des trois variables. D'abord, le tableau montre une relation 
significativement positive entre le statut initial des comportements de demande de feedback 
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auprès du supérieur et celui de la confiance affective envers le groupe (\j/9,4 = 0,31 ***; t = 
4,23 ; p < 0,001). C'est également le cas pour la relation entre le statut initial des 
comportements de demande de feedback auprès du supérieur et la confiance cognitive envers 
le supérieur (\j/ 14,4 = 0,13* ; t = 2,48; p < 0,001). Ceci signifie que les individus ayant les plus 
hauts niveaux initiaux des comportements de demande de feedback auprès du supérieur, ont 
également les plus hauts niveaux initiaux de confiance affective et de confiance cogpitive 
envers le supérieur. Les résultats révèlent également une relation significativement négative 
entre le rythme de décroissance des compmiements de demande de feedback auprès du 
supérieur et le rythme de croissance de la confiance affective envers ce denùer (\j/ 10,5 = 
0,07*** ; t = 3,66 ; p < 0,001). C'est aussi le cas de la relation entre le rythme de 
décroissance des comportements de demande de feedback auprès du supérieur et le rythme de 
croissance de la confiance cognitive envers le supérieur (\j/ 15,5 = 0,07**; t = 2,91 ; p < 0,01). 
Ceci signifie que plus rapide est le rythme d'augmentation de la confiance affective et de la 
confiance cognitive envers le supérieur, moins rapide est le rythme de décroissance des 
comportements de demande de feedback auprès de celui-ci. 
En somme, initialement, les individus qui font plus confiance affective et cognitive à leur 
supérieur adoptent également plus des comportements de demande de feedback auprès de 
leur supérieur. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par une 
croissance rapide de leur confiance (affective et cognitive) envers le supérieur vivent un 
déclin moins rapide de leurs comportements de demande de feedback auprès du supérieur. 
Les hypothèses H4c et H4d se trouvent ainsi supportées. 
Tableau 4.48 Var/Cov (contïance envers le supérieur- demande de feedback) 
c fi on tance a ff ecttve envers e supeneur 1 c fi on tance cogmttve envers e supeneur ID eman d d ~ db k e e ee ac 
Variable de croissance Moyenne Variances/Covariances 
latente 
Demande de Confiance affective Confiance cognitive 
feedback envers le supérieur envers le supérieur 
Statut Change- Statut Change- Statut Change-
initial ment in itial ment initial ment 
1 2 3 4 5 6 
1. SiiQFB) 1,85*** 0 72*** 
2. CH(DFB) - 0,00 ·- -0 16** .. 0,07* l ~ 
·' ·-3. SI (CAS) 3,55*** 0,31 *** -0,10** 0 43 *** 
4. CH (CAS) 0,10** -.!!,10** OÔ7*** ~tto? 009* - : 
-
~ 
' 5. SI (CCS) 4 29*** 0,13* -0,06* 0 33*** -0,1 0*** 0,23*** 
6. CH(CCS) '---1)01 -007 - 0:07** -:0,17*** 0,14*** -0,08* 0,14** ' 
' 
Note. * p < .05; ** p < .01 ; *** p < .00 1. n.s = non stgmficat1f 
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Figure 4.26 Modèle multivarié (confiance- demande de feedback) 
INCERTITUDE - PROACTIVITÉ 
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Hypothèse Sa : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'recherche d 'informations techniques' orientés vers les 
membres de l 'équipe de travail est reliée négativement à la trajectoire de développement 
de l 'incertitude technique. 
Tableau 4.49 Var/Cov (recherche d'information technique- incertitude technique) 
ec erc e m orma 10 0 ec mqu e R h h d'" ~ f t h . I I ncer 1 u e ec mque nd t h · 
Variable de croissance latente Moyenne Varia nees/Covariances 
1 2 3 4 
1. Statut initial (recherche d ' information 3,98*** 0,73*** 
technique) 
2. Changement (recherche d' information -0,42*** -0,26* 0,38** 
technigu~ 
3. Statut initial (incertitude technique) 2,01 *** 0,04 0,07 0, 17 *** 
4. Changement (incertitude technique) -0,03 0,04 -0,04 -0,03 0,04*** 
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Figure 4.27 Modèle multivarié (recherche d'information technique- incertitude technique) 
Le Tableau 4.49 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'recherche d' information 
technique' et 'incertitude technique ' . Les résultats ne révèlent aucune relation significative 
entre le comportement de recherche d ' information technique et l' incertitude technique. 
L'hypothèse H5a n'est pas suppotiée. 
Hypothèse Sb : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'demande d'aide' orientés vers les membres del 'équipe 
de travail est reliée négativement à la trajectoire de développement de l 'incertitude 
technique. 
Le Tableau 4.50 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables ' demande d 'aide ' et ' incertitude 
technique' . Les résultats montrent une relation significativement négative entre le statut 
initial de l'incetiitude technique et le rythme de décroissance des comportements de demande 
d' aide (\jfro,4 = 0,13**; t = 2,71 ; p < 0,01). Ceci veut dire que les individus qui patient avec 
un niveau élevé d'incertitude technique sont ceux qui déploient plus de comportements de 
demande d'aide. Ainsi, l'hypothèse H5b est partiellement supportée. 
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Tableau 4.50 Var/Cov (demande d'aide- incertitude technique) 
D '. emande d a1de / 1 . d ncerhtu e techmque 
Variable de croissance latente Moyenne Varia nees/Covariances 
1 2 3 4 
1. Statut initial (demande d 'aide) 3,44*** 0,70*** 
2. Changement (demande d 'aide) -0,30***--1 :-o:3·~r** * 0,66*** j 
3. Statut initial (incertitude technique) 2,01 *** -0,02 0,13 0, 17*** 
1 . . ( Iflcerti tude techniqne) Nr ~ ·"1!D!F rnrw> ~o; o3 o;o3** -0,04 -0,03 0,04*** l 
Note. * p < .05; ** p < .01 ; *** p < .00 1. n.s = non significatif 
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.Figure 4.28 .Modèle multivarié (demande d'aide- incertitude technique) 
159 
Hypothèse 5c : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'développement de relations sociales' orientés vers les 
membres de l 'équipe de travail est reliée négativement à la trajectoire de développement 
de l 'incertitude sociale. 
Le Tableau 4.51 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'développement de relations 
sociales' et ' incertitude relationnelle ' . De ce tableau, plusieurs constats peuvent être tirés du 
rapport entre les trajectoires de développement des deux variables . D 'abord, le tableau 
montre une relation significativement négative entre le statut initial de l' incertitude sociale et 
celui des comportements de développement de relations sociales (\j/9,4 = -0,16** ; t = -2,70 ; p 
< 0,01). Ceci signifie que les individus qui manifestent les plus bas niveaux initiaux 
d'incertitude sociale ont les plus hauts 1Ùveaux initiaux de comportements de développement 
de relations sociales . Les résultats révèlent également une relation significativement négative 
entre le déclin des comportements de développement de relations sociales et le déclin de 
l'incertitude sociale (\j/ 10,5 = 0,06*; t = -2,11 ; p < 0,01). Ceci signifie que moins rapide est le 
rythme de décroissance des comportements de développement de relations sociales, plus 
rapide est le rythme de réduction de 1' ince1iitude sociale. 
Tableau 4.51 Var/Cov (développement de relations sociales- inretiitude sociale) 
Dévelo ement de relations sociales 1 Incertitude sociale 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
1. Statut initial (développement de relations 
sociales) 
2. Changement (développement de relations 
sociales 





































Figure 4.29 Modèle multivarié (développement de relations sociales- incertitude sociale) 
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En somme, initialement, les individus qui montrent plus de comportements de 
développement de relations sociales sont également ceux qui démarrent avec un niveau 
d'incertitude sociale faible. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par 
un déclin moins rapide de leurs comportements de développement de relations sociales 
tendent à être également ceux qui vivent un déclin plus rapide de l' incertitude sociale. Ainsi, 
l'hypothèse H5c est supportée. 
'I'ableau 4.52 Var/Cov (recherche d'information référentielle/incertitude performantiellc) 
Recherche d ' information référentielle 1 Incertitude erformantielle 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (recherche d' information 2,25 *** 0,64*** 
référentielle~ 
2. Changement (recherche 0,47** 
tréférentieUe) 
3. Statut initial (incertitude performantielle) -0,11 * 0,27*** 
4. Changement (incertitude performantielle) 0,18*** 0,00 -0,01 -0,04 0,04* 
Note. * p < .05 ; ** p < .01 ; *** p < .001. n.s = non significatif 
Hypothèse 6a : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'recherche d'informations référentielles ' orientés vers 
le supérieur est reliée négativement à la trajectoire de développement de l'incertitude 
performantielle. 
Le Tableau 4.52 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'recherche d'infonnation 
référentielle' et 'incertitude performantielle'. De ce tableau, un seul constat majeur peut être 
tiré du rapport entre les trajectoires de développement des deux variables . En fait, les 
résultats montrent une relation significativement négative entre le statut initial de l'incertitude 
perfonnantielle et le rythme de croissance des compmiements de recherche d'information 
référentielle (\j/ 10,4 = -0,11 * ; t = -1,97 ; p < 0,05). Ceci veut dire que les comportements de 
recherche d 'infonnation référentielle évoluent plus rapidement chez les individus qui patient 
avec un score plus faible de l'incetiitude performantielle. 
En somme, il semble que les individus qui démarrent avec un niveau initial faible de 
l'incertitude performantielle montrent une croissance rapide de lems compo1iements de 
recherche d'information référentielle. Ce résultat va à l'encontre de l'hypothèse H6a. Cette 
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Figure 4.30 Modèle multivarié (recherche d'information référentielle/incertitude 
performantielle) 
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Hypothèse 6b : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'demande de feedb(1Ck' orientés vers le supérieur est 
reliée négativement à la trajectoire de développement de l'incertitude performantielle. 
Le Tableau 4.53 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
factems (statut initial, changement) de chacune des variables 'demande de feedback auprès 
du supérieur' et 'incertitude performantielle'. De ce tableau, un seul constat majeur peut être 
tiré du rapport entre les trajectoires de développement des deux variables. En fait, nous 
pouvons lire une relation significativement négative entre le statut initial des comportements 
de demande de feedback et celui de l'ince1iitude performantielle ('JI9,4 = -0,13* ; t = -2,33 ; p 
< 0,05). Ceci signifie que les individus ayant les plus bas niveaux initiaux à l'égard de 
l 'incertitude performantielle, ont également les plus hauts niveaux initiaux des 
comportements de demande de feedback auprès de lem supérieur. 
En somme, initialement, les individus qui manifestent des comportements de demande de 
feedback auprès de lem supériem sont également ceux qui perçoivent moins d'incertitude 
perfonnantielle. L'hypothèse H6b est partiellement vérifiée. 
Tableau 4.53 Var/Cov (demande de feedback 1 incertitude performantielle) 
Demande de feedback 1 Incertitude erformantielle 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (demande de feedback) 1,84*** 0,73*** 
0,08* 
3. Statut initial (incertitude performantielle) 2,05 *** -0,13* 0,01 0,27 *** 
4. Changement (incertitude performantielle) 0,19*** 0,02 -0,02 -0,04 0,04* 
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Figure 4.31 Modèle multivarié (demande de feedback 1 incertitude performantielle) 
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Hypothèse 6c : Durant les six premiers mois, la traj ectoire de développement des 
comportements proactifs de type 'demande de f eedback ' orientés vers le supérieur est 
reliée négativement à la trajectoire de développement de l 'incertitude contingente. 
Par ailleurs, le Tableau 4.54 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances 
des deux facteurs (statut initial , changement) de chacune des variables 'demande de feedback 
auprès du supérieur' et 'incertitude contingente'. De ce tableau, trois constats majeurs 
peuvent être tirés du rapport entre les trajectoires de développement des deux variables. 
D'abord, nous pouvons lire une relation significativement négative entre le statut initial des 
comportements de demande de feedback auprès du supérieur et celui de l'incertitude 
contingente (\j/9,4 = -0,14** ; t = -2,76 ; p < 0,01). Ceci signifie que les individus ayant les 
plus hauts niveaux initiaux des comportements de demande de feedback auprès du supérieur, 
ont également les plus bas niveaux initiaux au regard de l' incetiitude contingente. Les 
résultats révèlent également une relation significativement positive entre le rythme de 
croissance de l' incertitude contingente et le rytlune de décroissance des comp011ements de 
demande de feedback auprès du supérieur (\j/ 10,5 = -0,06**; t = -2,79; p < 0,01 ). 
164 
Tableau 4.54 Var/Cov (demande de fcedbacli: 1 incertitude contingente) 
Demande de feedback 1 Incertitude contin ente 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (demande de feedback) 1,83*** 0,84*** 
2. Changement (demande de feedback) 0,00 -0,36*** 0,30** 
2,47** * -0,14** 0,02 0,17*** 
0,08** 0,07* -0,06** 0,00 
Note. * p < .05; ** p < .01; *** p < .00 1. n.s = non significatif 
Ceci signifie que plus rapide est le 1ythme de décroissance des comportements de 
demande de feedback auprès du supérieur, plus rapide est le rythme d'augmentation de 
l'incertitude contingente. En somme, initialement, les individus qui manifestent des 
comportements de demande de feedback auprès de leur supérieur sont également ceux qui 
perçoivent moins d'ince1iitude contingente. Aussi, durant les six premiers mois, les individus 
caractérisés par un déclin moins rapide de leurs comportements de demande de feedback 
auprès de leur supérieur tendent à être également ceux qui vivent une croissance moins rapide 
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Figure 4.32 Modèle multivarié {demande de fcedback 1 incertitude contingente) 
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ENGAGEMENT AFFECTIF- INCERTITUDE 
Hypothèses 7a et 7b: Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de 
l'incertitude sociale (H7a) et de l'incertitude technique (H7b) sont reliées négativement 
à la trajectoire de développement del 'engagement affectif envers l'équipe de travail. 
Le Tableau 4.55 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des trois variables 'incertitude sociale' , 
'engagement affectif envers l'équipe' et 'incertitude technique'. De ce tableau, plusieurs 
constats peuvent être tirés du rapport entre les trajectoires de développement d'une part de la 
variable 'engagement affectif envers l'équipe' , et d'autre part les deux variables 'incertitude 
sociale' et 'incertitude technique' . D'abord, nous pouvons lire une relation significativement 
négative entre le statut initial de 1 'engagement affectif envers 1 'équipe et celui de l'incertitude 
sociale (\j/9,4 = -0,62***; t = -7,56; p < 0,001). C'est également le cas pom la relation entre 
le statut initial de l'engagement affectif envers l'équipe et l'incertitude technique (\j/9,4 = -
0,14* ; t = -3,32 ; p < 0,001) . Ceci signifie que les individus ayant les plus hauts niveaux 
initiaux d'ince1iitude sociale ou d'incertitude technique, ont également les plus bas niveaux 
initiaux d'engagement affectif envers l'équipe. Les résultats révèlent également une relation 
significativement positive entre le rythme de croissance de l'engagement affectif envers 
l' équipe et le rythme de décroissance de l'incertitude sociale (\j/ 10,5 = -0,39*** ; t = -6,25 ; p < 
0,001). C'est aussi le cas de la relation entre le rythme de croissance de l'engagement affectif 
envers l'équipe et le rythme de décroissance de l'incertitude technique (\j/ 10,5 = -0,06** ; t =-
2,81 ; p < 0,01 ). Ceci signifie que plus rapide est le rythme de décroissance de l' ince11itude 
sociale ou de l'incertitude technique, plus rapide est le rythme d' augmentation de 
1' engagement affectif envers l'équipe. 
En somme, initialement, les individus qui perçoivent plus l'incertitude (relationnelle ou 
technique) sont également ceux qui montrent un faible engagement affectif envers leur 
équipe. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par une décroissance 
plus rapide de leur perception de l' ince1iitude (relationnelle ou technique) tendent à être 
également ceux qui vivent une croissance plus rapide de leur engagement affectif envers 
l'équipe. Les hypothèses H7a et H7b sont supportées. 
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·rab leau 4.55 Var/Cov (engagement - incertitude· sociale 1 technique) 
Engagement affectif envers l'équipe 1 incertitude sociale 1 incertitude technique 
Variable de croissance Moyenne Variances/Covariances 
latente 
Incertitude Incertitude sociale Engagement affectif 
technique envers l'équipe 
Statut Change- Statut Change- Statut Change-
initial ment initial ment initial ment 
1 2 3 4 5 6 
1. SI (IT) 2 01 *** 0 17*** i:cclr:rrr:r "" "' y&@&:oo3--7f'o-o3'- · o~o4***"' ' l= ,- l= 1 
3. SI (IS) 2 45*** 0,12*** -0,03 . 0,42*** r4~c.HTI§) " r**•~ 1~o,IT* -o o2 Q,04** -o,o"'"6',.......~ 1-""'""o,.,..14-:-.*·*- 1 
5. SI (EAET) 3,56*** -0,14*** 0,05* -0,62*** 0,25*** 0,6 1 *** 
J618~11J1'11·111•1 illlll~ •; T,o5ll!ll 4sil:o6:m. Ofi~~r ":"ô;39* *- ' ::o,24T*~ ·o.39**'* 
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Figure 4.33 Modèle multivarié (engagement- incertitude sociale 1 technique) 
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Hypothèses Ba et 8b :Durant les six premiers mois, les trajectoires de développement de 
l'incertitude performantielle (H8a) et de l'incertitude contingente (H8b) sont reliées 
négativement à la trajectoire de développement de l'engagement affectif envers le 
supérieur. 
Le Tableau 4.56 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des trois variables 'incetiitude 
performantielle', 'engagement affectif envers le supérieur' et 'incetiitude contingente'. De ce 
tableau, plusieurs constats peuvent être tirés du rappmi entre les trajectoires de 
développement d'une part de la variable 'engagement affectif envers le supérieur', et d'autre 
part les deux variables 'incertitude perfmmantielle' et 'incetiitude contingente'. D'abord, 
nous pouvons lire une relation significativement négative entre le statut initial de 
l'engagement affectif envers le supérieur et celui de l'incetiitude perfom1antielle ('l'9,4 = -
0,14 * * ; t = -3,26 ; p < 0,01 ). C'est également le cas pour la relation entre le statut initial de 
l'engagement affectif envers le supérieur et l'incertitude contingente (\Jix,x = -0,10** ; t =-
2,62 ; p < 0,01 ). Ceci signifie que les individus ayant les plus hauts niveaux initiaux 
d'incertitude performantielle ou d'incetiitude contingente, ont également les plus bas niveaux 
initiaux d'engagement affectif envers le supérieur. Les résultats révèlent également une 
relation significativement négative entre le rythme de croissance de l'engagement affectif 
envers le supérieur et le rythme de croissance de l'incertitude perfmmantielle (\j/ 10,5 = -0,03*; 
t = -2,02 ; p < 0,05). Ceci signifie que plus rapide est le rythme de croissance de l' incetiitude 
performantielle, moins rapide est le rythme de croissance de l'engagement affectif envers le 
supérieur. C'est également le cas pour la relation entre le rythme de croissance de 
l' incertitude contingente le 1ythme de croissance de l' engagement affectif. 
En somme, initialement, les individus qui perçoivent plus l' incertitude (évaluative ou 
contingente) sont également ceux qui montrent un faible niveau d'engagement affectif envers 
leur supérieur. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par une 
croissance plus rapide de leur perception de l' incertitude performantielle et contingente 
tendent à être également ceux qui vivent une croissance moins rapide de leur engagement 
affectif envers le supérieur. Les .hypothèses H8a et H8b sont supportées. 
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Tableau 4.56 Var/Cov (engagement- incertitude performantieile/ contingente) 
Engagement affectif envers e supeneur 1 incertitude performantielle/ incertitude contingen e 







~ : ~k(~) ~·~}:-;;__ 1~263* ** 0,04 
3. SI (IC) 2,47*** 0,24*** -0,03 
4. c lli;:~)~----l·-.;;;;o; ~ô8~ ':0 06;-;- 10,Ô7*** 
5. SI (EAS) 3,90*** -0,14** 0,03 
r6. CH (EAS) 0,04 0,02 -0,03* 
Note. * p < .05 ; ** p < .01 ; *** p < .00 1. n.s = non significatif 
5 
4,5 
Incertitude Engagement affectif 
contingente envers le supérieur 
Statut Change- Statut Change-
initial ment initial ment 
3 4 5 6 
-0 18*** 
():01 - 0,02 
-0,10** 0,00 0,37*** 
-0,01 ·:o,o1 -0,07* 0,07** 
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INTENTION DE RESTER MEMBRE DE L'ORGANISATION - ENGAGEMENT 
AFFECTIF ENVERS L'ÉQUIPE DE TRAVAIL 
Hypothèse 9 : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
1 'engagement affectif envers 1 'équipe de travail est reliée positivement à la trajectoire de 
développement de l'intention de rester membre de 1 'organisation. 
Le Tableau· 4.57 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
factems (statut initial, changement) de chacune des variables 'engagement affectif envers 
l'équipe de travail' et 'intention de rester membre de l'organisation' . De ce tableau, deux 
constats majeurs peuvent être tirés du rappo11 autre les trajectoires de développement des 
deux variables. D'abord, nous pouvons lire une relation significativement positive entre le 
statut initial de l'engagement affectif envers l'équipe de travail et celui de l'intention de rester 
(\j/9,4 = 0,20** ; t = 3,17 ; p < 0,01). Ceci signifie que les individus ayant les plus hauts 
niveaux initiaux de l'engagement envers l'équipe, ont également les plus hauts niveaux 
initiaux de l 'intention de rester membre de l'organisation. Les résultats révèlent également 
une relation significativement négative entre le rythme de croissance de l'engagement affectif 
envers l'équipe et le rythme de déclin de l'intention de rester membre de l'organisation (\jf 1o,s 
= 0,07** ; t = 3,04; p < 0,01). Ceci signifie que plus rapide est le rythme de croissance de 
l'engagement envers l'équipe, moins rapide est le rythme de décroissance de l'intention de 
rester membre de l'organisation. 
Tableau 4.57 Var/Cov (engagement affectif envers l'équipe 1 intention de rester) 
En a ement affectif envers l'é ui ede travail/ Intention de rester 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
l. Statut initial (engagement affectif envers 3,60*** 0,51 *** 
l'é uipe de trav~ 
2. Changement (engagement affectif envers 0,10* -0,10* 0,14*** 
J:.ËgUÏP.e de travai 1) 
3. Statut initial (intention de rester membre de 4,40*** 0,20** -0,08* 0,51 *** 
1' organisation2 
4. Changement (intention de rester membre de -0, 13 ** 0,00 0,07** -0,03 0,13*** 
l'or anisation 
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Figure 4.35 Modèle multivarié (engagement affectif envers l'équipe- intention de rester) 
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En somme, initialement, les individus qui s'engagent fortement envers leur équipe de 
travail sont également ceux qui montrent une forte intention de rester membres de 
l'organisation. Aussi, durant les six premiers mois, les individus caractérisés par un rythme 
de croissance plus rapide de leur engagement envers l'équipe de travail tendent à être 
également ceux qui vivent un rythme de décroissance moins rapide de leur intention de rester 
membre de l'organisation. L'hypothèse H9 est supportée. 
INTENTION DE RESTER MEMBRE DE L'ORGANISATION- ENGAGEMENT 
AFFECTIF ENVERS LE SUPÉRIEUR 
Hypothèse 10 : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
l 'engagement affectif envers le supérieur est reliée positivement à la trajectoire de 
développement de l'intention de rester membre del 'organisation. 
Tableau 4.58 Var/Cov (engagement affectif envers lt• supérieur 1 intention de n~ster) 
En a ement affectif envers le su érie ur 1 Intention de rester 
Variable de croissance latente Moyenne Variances/Covariances 
2 3 4 
1. Statut initial (engagement affectif envers le 3,90*** 0,37*** 
su péri eu!) 
2. Changement (engagement affectif envers le 0,03 0,06** 
supérieur) 
3. Statut initial (intention de rester membre de 4,40*** 0,16** -0,05 0,51 *** 
l' organisation) 
4. Changement (intention de rester membre de -0,13** 0,05 0,03 -0,02 0,13*** 
l'or anisation) 
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Figure 4.36 Modèle multivarié (engagement affectif envers le supérieur- intention de rester) 
Le Tableau 4.58 montre les moyennes et la matrice de variances/covariances des deux 
facteurs (statut initial, changement) de chacune des variables 'engagement affectif envers le 
supérieur' et 'intention de rester membre de l'organisation'. De ce tableau, un seul constat 
peut être tiré du rapp01i autre les trajectoires de développement des deux variables. Nous 
pouvons lire une relation significativement positive entre le statut initial de l'engagement 
affectif envers le supérieur et celui de l'intention de rester (\j/9,4 = 0,16** ; t = 2,94; p < 0,01). 
Ceci signifie que les individus ayant les plus hauts niveaux initiaux d'engagement envers le 
supérieur, ont également les plus hauts niveaux initiaux de l'intention de rester membre de 
1' organisation. Les autres relations ne sont pas significatives. 
En s01mne, initialement, les individus qui s'engagement fortement envers leur supérieur · 
sont également ceux qui montrent une forte intention de rester membres de l'organisation. 
L'hypothèse Hl 0 est patiiellement supportée. 
4.4 Modèles de croissa.nce latente : trajectoires de changement avec variable 
dépendante nominale dichotomique 
Hypothèse II : Durant les six premiers mois, la trajectoire de développement de 
1 'intention de rester membre de 1 'organisation, est reliée négativement à la probabilité 
qu'une nouvelle recrue décide de quitter volontairement 1 'organisation. 
Afin de mieux comprendre comment l'intention de rester membre de l' organisation est 
associée au roulement volontaire, nous avons procédé à des analyses combinant une 
----------
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trajectoire de changement (variable indépendante) et une variable nominale dichotomique 
(variable dépendante). Il s'agit de modéliser la relation entre d'une part, la trajectoire de 
changement de la variable latente explicative 'intention de rester membre de l'organisation', 
et d'autre part, la variable roulement 12 mois après l'entrée en fonction. Ainsi , pour une 
valeur donnée des deux paramètres de la trajectoire de changement (statut initial et 
changement) de l'intention de rester, les analyses permettent de calculer la probabilité 
espérée qu'une nouvelle recrue décide de quitter volontairement l'organisation. Le Tableau 
4.59 présente les résultats des analyses, y compris les coefficients estimés, l'erreur standard, 
les niveaux de signification et les rappmis de cote (ODOS Ratio ou changement de 
proportion). Il est à noter que les rappotis de cote correspondent au taux d'augmentation de la 
probabilité d'appartenir au groupe des recrues qui ont décidé de rester comme membre de 
l'organisation lorsque la valeur du prédicteur (statut initial ou changement) augmente d'une 
unité. En d'autres mots, un rapport de cote plus grand qu'une unité indique une 
augmentation des chances de rester comme membre de l'organisation, tandis qu'un rappoti 
de cote de moins d'une unité diminue ces chances. 
Ces résultats révèlent que la relation entre le statut initial (après deux mois) et le 
roulement n'est pas significative. Cependant, la progression de l'intention de rester joue un 
rôle prépondérant dans le taux de roulement des nouvelles recrues 12 mois après la date 
d'entrée en fonction. Plus spécifiquement, une unité de changement de l'intention de rester 
augmente de 24 fois la probabilité que la nouvelle recrue décide de rester membre de 
l'organisation. L'hypothèse Hll est supportée. 
Tableau 4.59 Intention de rester- roulement 
Coefficients S.E. p ODDS Ratio 
Statut initial (intention de .22 n. s .13 .097 2.00 
rester 
~~angement (intention de 0.52** .14 .010 24.00 
ster) ,,, 
Note. * p < .05 ; ** p < .01; "** p < .001. n.s = non Sigmficatif 
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4.5 Conclusion 
Au te1me de ce chapitre, il nous semble utile de tirer au clair les faits saillants de tout le 
processus de vérification des hypothèses découlant de l'objectif de cette recherche. Nous 
articulons cette synthèse autour de sept constats majeurs. 
Premièrement, les analyses univariées ont révélé différents schémas d'évolution de 
l'expérience d'incertitude au travail. Plus spécifiquement, certaines incertitudes déclinent 
avec le temps (incertitude technique, incertitude sociale) alors que d'autres augmentent 
(incertitude référentielle, incertitude performantielle et incertitude contingente) . Ainsi, il est 
évident que l'expérience d'entrée organisationnelle est vécue différemment selon le type 
d'incertitude. Les analyses multivariées subséquentes nous ont aidé à rnieux comprendre les 
stratégies déployées par les recrues, tels que les comportements proactifs , afin de réduire ou 
juste composer avec ces incertitudes. 
Deuxièmement, il semble que la qualité des rapports sociaux entre d'une part, les recrues 
et d'autre part, l'équipe de travail et le supérieur, joue un rôle important dans l'émergence de 
la confiance; une qualité que nous avons cerné par deux variables: l'identification à l'équipe 
de travail et la justice perçue du supérieur. Plus spécifiquement, les résultats obtenus de 
l'analyse de l'identification à l'équipe de travail (Hla et H2a) révèlent qu'une croissance de 
la trajectoire de l'identification à l'équipe favorise également une croissance de la trajectoire 
de la confiance. En d'autres mots, plus les recrues s'identifient à leur équipe de travail , plus 
elles vont manifester une attitude de confiance envers les membres de leur équipe de travail. 
Il y a un effet de renforcement de la confiance par l'identification. Aussi, l'analyse de la 
justice perçue du supérieur (H2a et H2b) montre que cette variable favorise l'augmentation 
de la confiance envers le supérieur quand elle ne décline pas rapidement. En d'autres tetmes, 
les recrues qui continuent (durant les six premiers mois) à percevoir leur supérieur comme 
étant une personne juste, augmentent leur confiance envers le supérieur. D'une manière 
globale, nous pouvons dire que, plus les attitudes, telles que l'identification et la justice, 
envers l'équipe de travail et le supérieur sont positives et continuent à l 'être, plus les recrues · 
leur font confiance. 
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Troisièmement, les nouvelles recrues ne se montrent pas passives face à l'incertitude. 
Bien au contraire, elles déploient une panoplie de comportements proactifs en vue de 
chercher les informations qui leur permettent de composer avec cette incertitude. À 
l 'exception des comportements de demande d'aide auprès des membres de l'équipe et de 
demande d'information référentielle auprès du supérieur, tous les autres comportements 
proactifs (demande d'information technique, développement de relations sociales, demande 
de feedback) déclinent avec le temps. Les résultats révèlent aussi que la confiance a un effet 
double sur la proactivité des nouvelles recrues. Plus spécifiquement, il semble qu'initialement 
la confiance joue un rôle motivationnel dans l' activation des comportements proactifs envers 
l'équipe de travail et le supérieur. De plus, durant les six premiers mois, la confiance petmet 
de maintenir un niveau de motivation suffisant pour encourager une manifestation plus 
fréquente des comportements proactifs. En somme, l'émergence et le maintien des 
comportements proactifs sont facilités par la confiance envers l'équipe de travail (H3c, H3e) 
et la confiance envers le supérieur (H4a, H4b, H4c, H4d). La confiance est un maillon 
important entre les variables du contexte, telles l'identification et la justice, et les stratégies 
de gestion des incetiitudes. 
Quatrièmement, la proactivité semble fonctionner pour réduire l' incertitude quand elle est 
orientée vers l'équipe de travail (H5b et H5c) ou pour gérer l'incetiitude quand elle est 
orientée vers le supérieur (H6b et H6c). Plus spécifiquement, les comportements orientés vers 
l'équipe de travail de type 'demande d'aide' réduisent l'incertitude technique et ceux de type 
'développement de relations sociales' réduisent l'incetiitude sociale. Il est important de noter 
ici que les comportements de type 'demande d'aide' réduisent l 'incertitude technique (H5b) 
alors que les comportements de type 'recherche d' information teclmique' n'ont pas d'effet 
sur cette incertitude (H5a). Bien que ces deux comportements ('recherche d ' information 
technique' et 'demande d'aide') petmettent l'accès à une infonnation touchant l'acte 
technique, le contexte dans lequel ils sont mobilisés n'est pas le même. En effet, le 
comportement de type ' demande d'aide' est activé dans une situation où la recrue fait face à 
un problème technique bien particulier, ce qui implique possiblement une dimension 
d'urgence. Par contre, le comportement de type 'recherche d'information technique' peut être 
activé dans diverses situations qui concernent des aspects techniques d'ordre général. Il 
semble que le besoin d'une information teclmique inscrite dans une situation clinique 
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d'urgence rend le comportement de type 'demande d'aide' plus pertinent et efficace dans la 
réduction du sentiment d'incettitude technique. Par ailleurs, les comportements orientés vers 
le supérieur de type 'demande de feedback' ne sont efficaces qu'initialement, c'est-à-dire 
durant les deux premiers mois suivant l'entrée en fonction. Rappelons que ce type de 
comportement décline avec le temps au même moment où l'incertitude perfonnantielle et 
l' incertitude contingente continuent d'augmenter. Ce résultat est fmt important puisqu' il 
montre que le sentiment d' incertitude n'active pas nécessairement les comportements 
proactifs, la temporalité de ce sentiment (sentiment d' incertitude dmant les deux premiers 
mois versus sentiment d'incertitude six mois plus tard), le type d'incettitude, et la somce qui 
a le potentiel de réduire cette incettitude rentrent en ligne de compte. Il semble également que 
les comportements proactifs orientés vers le supérieur de type 'demande d' information 
référentielle' sont activés même à un niveau faible d' incertitude. Aussi impottant que le 
résultat précédent, il se pourrait donc que dans certains cas, la proactivité soit activée pour 
des fins autres que réduire l'ince1titude. Nous discuterons ces aspects dans le chapitre 
suivant. 
Cinquièmement, les résultats démontrent que réduire l'incertitude se traduit en un 
engagement affectif envers l'équipe de travail et envers le supériem. Plus spécifiquement, 
l'engagement envers l' équipe de travail augmente avec la décroissance de l'incertitude 
technique et de l' incertitude sociale (H7a, H7b). Aussi, l'engagement envers le supériem 
augmente chez les recrues qui maintiennent un faible niveau d' incettitude performantielle et 
d'incertitude contingente (H8a, H8b). Ce résultat est important dans le sens où le mécani sme 
cognitif voulant que l'attribution de la réduction de l' incertitude à une source se traduise en 
un attachement affectif envers cette même source fonctionne aussi bien pom la cible équipe 
de travail que pour la cible supériem. 
Sixièmement, les résultats révèlent que les engagements affectifs envers les différentes 
cibles (équipe de travail, supérieur) présentent des «patterns» d 'évolution similaires : 
augmentation de l'engagement envers l'équipe de travail et l'engagement envers le supériem. 
Initialement, ces deux engagements agissent de la même façon sur l'intention de quitter. 
Cependant, durant les six premiers mois, c'est l'augmentation de l'engagement envers 
l'équipe de travail qui prévient la vitesse du déclin de l'intention de rester membre de 
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l'organisation (H9 et H10). Il s'agit là d'un effet de protection (la présence de l'engagement 
envers l'équipe prévient le déclin de l' intention de rester). En d'autres mots, l'augmentation 
de l'engagement envers la cible intra-organisationnelle, équipe de travail, prévient le déclin 
des cognitions d'attachement (intention de rester) envers l'entité la plus globale que 
représente 1' organisation. 
Septièmement, il appert que l'intention de rester réduit le taux de roulement réel (Hll) 
mesuré 12 mois après l'entrée en fonction; ce roulement s'élève à 23 %dans l'échantillon à 
l'étude. Plus spécifiquement, c'est le taux de changement de l'intention de rester qui influe 
sur la décision, prise 12 mois après l'entrée en fonction, de rester comme membre de 
l'organisation. Ainsi, il semble que les cognitions d'attachement développées durant les six 
premiers mois sont plus déterminantes dans la rétention du personnel nouvellement 
embauché ; un résultat qui montre l'importance des six premiers mois au travail. De plus, ces 
cognitions d'attachement sont prédites par l'engagement envers l'équipe de travail. 
Pour terminer, notons que d'une façon générale, les résultats de notre recherche vont dans 
le sens du cadre théorique. Le chapitre suivant réservera plus d'espace pom discuter les sept 
constats présentés ci-avant. 
CHAPITRE 5 
DISCUSSION DES RÉSULTATS 
Avant d'amorcer cette discussion, il nous semble utile de rappeler que le thème de la « 
socialisation » fait l'objet d'un intérêt croissant depuis son introduction dans le champ des 
organisations vers le début des années 1980 (Van Maanen et Schein, 1979). Cet intérêt 
témoigne d 'une évolution des perspectives des chercheurs pour répondre à une question 
centrale, à savoir la réussite de l 'insertion des nouvelles recrues. À travers la présente 
recherche, notre ambition est d'apporter des éléments de réponse à cette question sous l'angle 
de l'incertitude, de ses catégories, de ses spécificités, de ses fonctions et de sa gestion de 
façon à établir un lien direct entre la réduction de l'incetiitude et l'attachement à un nouvel 
emploi. 
Notre recherche a été conduite dans un contexte hospitalier, où était présente la 
préoccupation relative à l'insertion du personnel infitmier. L'importance accordée à cette 
question s'explique par un taux du roulement avoisinant les 35 %dans certains cas, et ce dès 
les trois premiers mois suivant l'entrée en fonction . Le contexte hospitalier semble également 
reconnaître l'importance de réduire les différentes facettes d'incertitude caractérisant l'entrée 
organisationnelle. En effet, les centres hospitaliers consacrent des ressources considérables à 
l'encadrement des nouvelles recrues à l'intérieur d 'un programme dit «programme de 
soutien clinique ou préceptorat en soins infirmiers », dont les coûts sont estimés à plus de six 
millions de dollars par année, mobilisant une centaine de préceptrices responsables 
directement de l ' intégration des nouvelles recrues. 
Depuis son institutionnalisation dans les grands centres hospitaliers, le programme de 
préceptorat constitue un levier central de tout le processus d 'insertion du personnel infirmier 
nouvellement embauché. 
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Toutefois, malgré ses vertus, le préceptorat présente deux incomplétudes, l'une 
stmcturelle, 1' autre informationnelle. Plus spécifiquement, ce programme est limité dans le 
temps (ex. trois à quatre premières semaines) et ne peut pas couvrir le contenu de toutes les 
situations cliniques que pouiTaient rencontrer les nouvelles recmes dans 1' exercice de leur 
profession; il y a toujours un apprentissage à faire . 
Cette situation suppose qu'une bonne partie de l'effort de réduction des incertitudes, tant 
au plan clinique que relationnel, repose sur la recme elle-même. Autrement dit, c'est à la 
nouvelle recme de prendre les initiatives au travail afin de répondre à ses propres besoins en 
termes de réduction de l' incertitude en recherchant de l'information, en demandant de l'aide, 
etc. Cette hypothèse trouve appui dans la mosaïque des compétences cliniques requises, telles 
que définies par l'OIIQ (Ordre des infirmières et des infilTniers du Québec) . Celle-ci suppose 
que l'infirmier( ère) doit poser les questions pertinentes dans les situations cliniques ambigües 
ou incertaines. Mais, répondre à cette exigence suppose la rencontre d'au moins quatre 
éléments. Premièrement, l'évaluation cognitive de la situation comme étant incertaine, c'est-
à-dire un état de conscience qui considère que la situation échappe au contrôle. 
Deuxièmement, le niveau d'incertitude perçue dépasse le seuil de tolérance, c'est-à-dire ·que 
l'incertitude perçue est · suffisamment élevée pour générer un inconfort psychologique. 
Troisièmement, le contexte social favorise et encourage les comportements de réduction de 
l' incertitude. Quatrièmement, la disponibilité d'agents socialisateurs qui peuvent et veulent 
fournir le soutien nécessaire à la réduction de l'incertitude. 
Tout le problème étant alors de comprendre en quoi consiste la gestion de l'incertitude en 
tenant compte à la fois de la nouvelle recme, comme agent qui participe à sa propre 
socialisation, et du contexte proximal 1 plus susceptible d ' influer cette ge tion t 1 que 1 s 
relations recme-équipe et recme-supérieur. De plus, il importe de comprendre c01mnent le 
sentiment de contrôle, aboutissement d'une gestion efficace de l' incertitude, se transforme en 
un lien d'attachement à l'emploi. 
En réswné, à la lumière des résultats de notre recherche, nous essayons de voir dans quelle 
mesure les variables contingentes (identification à l'équipe de travail et justice du supérieur) 
forment une base pour l'émergence de stratégies de gestion de l' incertitude. Également, nous 
tentons d'établir des liens entre la réduction de l'incertitude et l ' attachement envers 
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différentes cibles. Ces deux éléments sont fondamentaux pour comprendre le rôle 
motivationnel du contexte et de la proactivité de la recrue tant dans la réduction des 
incertitudes que dans l'attachement à son nouvel emploi. Mais, avant d'amorcer la discussion 
de ces éléments, il nous semble important de comprendre en premier lieu comment les 
nouvelles recrues vivent leur expérience d ' incertitude. Pour ce faire, nous partons de deux 
éléments essentiels à cette compréhension, la subjectivation de l'expérience d'incettitude et 
son caractère multi facettes. 
5.1 L'expérience de l'incertitude 
L'expérience de l'incettitude fait référence, pour l'essentiel, à une évaluation subjective 
d'une situation. Celle-ci débouche sur une perception de manque de contrôle, de doute, 
d'incomplétude d'information ou d'absence de schèmes cognitifs pem1ettant d'expliquer une 
situation passée ou de prédire le futur (Kramer, 2004). Ainsi, les individus font l'expérience 
de l'incettitude dans une situation d'absence d'indices familiers , dans une situation complexe 
où il y a plusieurs indices à considérer ou dans une situation contradictoire où différents 
indices exigent des réponses divergentes. La singularité de l'expérience d'incettitude est 
également renforcée par le fait que les individus ne disposent pas des mêmes ressomces pour 
faire face à 1 ' incertitude; cela dépend de lem trajectoire personnelle au sein de 1 'organisation, 
c'est-à-dire que chaque nouvelle recrue vit une expérience d'incertitude qui lui est propre. 
L'approche par l'analyse des trajectoires de changement latent (LGM) permet de cemer la 
variété des expériences d'incertitude. 
L'analyse de l'expérience d'incettitude a été faite sur la base d'une taxonomie inspirée de 
plusieurs écrits et présentés dans le chapitre <<Fondements théorique ». Cette taxonomie tient 
compte à la fois de la diversité des facettes de l' incertitude et de ses différentes 
manifestations durant l'entrée organisationnelle. Comme mentionné dans les chapitres 
précédents, cette taxonomie comprend cinq f01mes d' incertitude, à savoir : l ' incertitude 
technique, l ' incertitude sociale, l'incettitude référentielle, l'incettitude perfonnantielle et 
l ' incertitude contingente. Cette façon d'appréhender l'incertitude reflète bien l'idée qui 
traverse la littérature, depuis les premières réflexions de Berger (1979), selon laquelle 
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Figure 5.1 ·rrajectoires de changement des cinq types d'incertitude 
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Les résultats de cette recherche montrent que dans un contexte de transition d' emploi , 
spécifique à l'entrée organisationnelle, les nouvelles recrues vivent des expériences 
d'incertitude diverses à différents niveaux d' intensité. Plus spécifiquement, les nouvelles 
recrues sont inquiètes à l'idée de démarrer un nouvel emploi et à s'engager dans une nouvelle 
profession avec tout ce que cela implique en tennes de responsabilités cliniques, d 'intégration 
au corps professionnel et de prise en main de leur propre carrière; les trajectoires de 
changement des différentes expériences d ' incertitude reflètent bien ces préoccupations. 
Plus spécifiquement, la Figure 5.1 montre que durant les six premiers mois, l'incetiitude 
technique et l'incetiitude référentielle se situent à un niveau relativement faible comparées 
aux trois autres types d' incertitude, sociale, performantielle et contingente. En fait, au point 
de départ, la recrue est, dans bien des cas, sans expérience (87 % des sujets démarrent en tant 
que CEPI, c'est-à-dire candidat(e)s à l'exercice de la profession infirmière). Elle se 
positionne comme un agent extrinsèque à la profession infirmière qui doit faire ses preuves, 
par opposition à un modèle préétabli par l'institution socialisante (centre hospitalier) de ce 
qui est l'infirmière-modèle. L'exigence est de se conformer à ce modèle dans les meilleurs 
délais, d'où l' intérêt p01ié à la réduction de l'incertitude teclmique et référentielle. 
Pour les trois autres types d'incertitude, nous faisons deux lectures des trajectoires de 
changement, une après les deux premiers mois et l 'autre après les six premiers mois. La 
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Figure 5.1 montre qu'après les deux premiers mois, l'incertitude sociale et l'inceiiitude 
contingente sont plus saillantes que toutes les autres formes d'incertitude. Pour l'incertitude 
sociale, ce résultat est attendu parce que la recrue vient juste de se joindre à l'équipe de 
travail. En effet, questionner son statut au sein de l'équipe et se soucier de la place occupée 
dans le corps social de l'institution socialisante (centre hospitalier) est tout à fait normal au 
début de la relation d'emploi. Au fil du temps, les recrues arrivent à se tailler une place au 
sein de l'équipe de soins et à se garantir un ceiiain statut professionnel; c'est ce qui se traduit 
par un déclin, bien que léger, de l'incertitude sociale. 
En ce qui concerne l'incertitude contingente, le schéma d'évolution est particulier parce 
que le niveau initial d'incertitude est élevé et continue d'augmenter; plusieurs questions 
s'imposent d'elles-mêmes: est-ce que le sujet de la carrière est moins discuté durant l'entrée 
en fonction? , est-ce que l'expérience de deux mois rend plus difficile une projection dans le 
futur?, y-a-t-il un processus de comparaison avec les plus anciennes qui rend moins claire la 
question de la carrière? Quelles que soient les réponses, il semble que 1 'augmentation de 
l'incertitude contingente durant les six premiers mois révèle que la question de la carrière est 
problématique et pose un vrai défi. 
Quant à l'incertitude performantielle, elle demeure assez faible durant les deux premiers 
mois comparée à l'incertitude sociale et à l'incertitude contingente. Une explication plausible 
nous renvoie à la structure du processus de recrutement suivi dans les centres hospitaliers. En 
fait, durant les deux premiers mois, la recrue est évaluée à deux reprises (après 25 jours et 
après 50 jours); les critères d'évaluation sont commûniqués dès l'entrée en fonction. Ainsi, il 
semble que durant les deux premiers mois, la communication des critères d'approbation 
réduit l'incertitude performantielle. Toutefois, au fil du temps, l'incertitude performantielle 
devient aussi saillante que l' incertitude sociale et l'incertitude contingente. 
Quel lien peut-on établir entre nos résultats et ceux des recherches existantes sur le sujet? 
La réponse à cette question se heurte au peu d'études portant directement sur l' incertitude 
(les études ont souvent porté sur l'intérêt de la recrue pour un type d ' information). Par 
conséquent, nous ne pouvons faire que des rapprochements entre 1' intérêt pour un type 
d'information et l'intérêt pour réduire une forme patiiculière d ' incertitude. À ce titre, l' étude 
d 'Ostroff et Kozlowski (1992) soutient l' idée selon laquelle les aspects techniques et 
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référentiels retiennent davantage l'attention des nouvelles recrues; l'intérêt pour les 
informations sur le groupe de travail et sur 1' organisation vient un peu plus tard durant la 
période de socialisation. Dans le même ordre d'idée, l'étude de Morrison (1993b) montre que 
dans un premier temps, les recrues s'intéressent aux informations d'ordre technique. À pariir 
du troisième mois, l'intérêt pour les informations référentielles prend de l'importance. 
L'intérêt pour les informations d'ordre social et performantiel reste stable mais moins 
important que l'intérêt pour les informations techniques et référentielles. Ceci suggère que les 
recrues deviennent plus c~ncemées par les aspects relatifs à l'organisation, mais à condition 
de bien assimiler leur environnement de travail le plus immédiat relatif à la tâche et au rôle. 
Comme nous l'avons déjà mentionné, ces recherches n'établissent pas de lien entre l'intérêt 
pour une information et la réduction de l'incertitude. 
Ainsi, nous pouvons retenir que l'idée de saillance de cetiaines formes d'incertitude par 
rapp01i à d'autres est soutenue et confinnée dans une variété de contextes y compris le nôtre 
(contexte hospitalier). Cependant, nous relevons tout de même des résultats divergents quand 
il est question d'identifier quelle forme d'incertitude est perçue davantage par les recrues. À 
titre d'exemple, dans certaines études, l'incertitude référentielle prime sur l' incertitude 
sociale alors que dans d'autres, le schéma est inversé (Morrison, 1993); un constat qui rend 
difficile la compréhension des expériences d'incertitude. Ces discordances empiriques sont à 
bien des égards attribuées à la variété des contextes, au profil des populations étudiées (ex. 
infirmières, ingénieurs, comptables, policiers) et à 1 'hétérogénéité des designs 
méthodologiques utilisés (ex. analyse des moyennes, horizon temporel). Ce demier point 
nous semble important dans le sens où une meilleure compréhension du phénomène doit 
passer d'abord par une adaptation du design méthodologique à la question posée. Ainsi, au 
lieu de suivre des moyennes globales, notre recherche a proposé de suivre des trajectoires de 
changement des perceptions de l'incetiitude de chaque recrue. Il s'agit d'identifier les 
différents «pattems» d'évolution des différentes fonnes d'incertitude en analysant les 
différences interindividuelles sur des paramètres intra-individuels (ex. statut initial, taux de 
changement); ce design constitue en soi une contribution dans la compréhension du processus 
d ' insertion des nouvelles recrues. 
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Pour résumer, il semble que durant les six premiers mois, les nouvelles recrues vivent une 
expérience d'incertitude moins intense sur les aspects techniques de la profession infirmière 
(incertitude technique et incetiitude référentielle). Toutefois, cette expérience est plus intense 
au plan des volets organisationnels tels que le statut au sein de l'équipe de travail (incertitude 
sociale), la performance au travail (incertitude perf01mantielle) et les perspectives de carrière 
(incertitude contingente). Ainsi, approcher l'insertion des nouvelles recrues par l'analyse de 
l' incertitude a petmis d'identifier deux éléments nettement distincts de la réalité de la 
socialisation au travail. Le premier élément s'apparente à une socialisation avec les aspects 
techniques de la profession, c'est-à-dire à une socialisation professionnelle. Celle-ci trouve 
ses éléments constitutifs dans la familiarisation avec les dimensions professionnelles en lien 
direct avec la pratique infirmière et l'acte clinique. Elle se traduit par un niveau relativement 
faible de l' incertitude technique et de l'incertitude référentielle. En d'autres mots, réduire ces 
deux incertitudes reflète jusqu'à quel point la nouvelle recrue a réussi sa socialisation 
professionnelle; les résultats de notre recherche révèlent que la socialisation professionnelle 
est bien réussie. 
Le deuxième élément renvoie à une socialisation organisationnelle dont la principale 
aspiration est de façonner la nouvelle recrue à l' image d'un idéal : intégration à l' équipe de 
travail (réduction de l'incertitude sociale), performance au travail (réduction de l' incertitude 
performantielle) et avancement de carrière (réduction de l'incetiitude contingente). Les 
résultats de la recherche révèlent que la socialisation organisationnelle est moins réussie que 
la socialisation professionnelle. Ces deux constats nous invitent à intenoger la capacité des 
programmes d'accueil, d'orientation, . de préceptorat et de socialisation au travail à servir à la 
fois des aspects professionnels, c'est-à-dire à réussir la socialisation professionnelle, et des 
aspects organisationnels, c' est-à-dire à réussir la socialisation organisationnelle. 
Ce que nous retenons de ces résultats est que dans un contexte hospitalier, les eff01is 
d' intégration des nouvelles recrues bénéficient davantage à la socialisation professionnelle 
qu 'à la socialisation organisationnelle. En d'autres mots, quand une recrue entre dans un 
contexte professionnel, elle priorise la réduction des incetiitudes relatives aux aspects 
techniqu~s en lien direct avec la profession infirmière (ex. assimilation des tâches et des rôles 
de l'infirmier-type). Ce sont ces éléments qui forgeront l'identité professionnelle de la 
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nouvelle recrue, et donc un certain statut au sem du corps professionnel comme les 
infirmières, les médecins, etc. Partant de là, nous pouvons dire que réussir uniquement la 
socialisation professionnelle ne règle aucunement la question de l'attachement et donc des 
déparis volontaires. En effet, à partir de moment où les habiletés techniques et les modèles de 
compmiements constituant le rôle de la profession infirmière sont transférables d'un centre 
hospitalier à un autre, il est vraisemblable de constater un taux de roulement élevé, même 
après six mois. La solution semble être dans la réussite à la fois de la socialisation 
professionnelle et de la socialisation organisationnelle. Cette dernière devrait bâtir les bases 
des forces attachant les nouvelles recrues à leur organisation. 
5.2 Les stratégies de gestion de l'incertitude 
Rappelons ici que l'expérience d' incertitude est d'abord une évaluation subjective d'une 
situation donnée. En ce sens, le processus d'évaluation constitue un médiateur entre la 
situation (input de ce processus) et la réaction de l'individu (output de ce processus). Sans 
cette évaluation subjective, il n'y aura aucune perception de perte de contrôle, d 'ambiguïté, 
d'ambivalence, d'anxiété, etc., et donc aucune réaction pour faire face à l'incertitude. À partir 
de cette prise de conscience de sentiments et de pensées au regard de l'incertitude, quelles 
sont les formes de réactions qui s'offrent aux nouvelles recrues? 
Selon Katz (1980), les nouvelles recrues réduisent l'incertitude principalement par 
l'interaction, par les processus interpersonnels ou le feedback. En effet, dans bien des cas, 
quand les individus perçoivent de l'incertitude, ils décident de déployer des stratégies 
permettant de la réduire ou de la gérer. Pour ce faire, trois stratégies s'offrent aux individus : 
stratégies passives, stratégies actives et stratégies interactives (Berger, 1979). Dans le 
chapitre «Fondements théoriques », nous avons démontré en quoi la stratégie interactive était 
supérieure aux deux autres stratégies. C'est à partir de ce constat que notre recherche s'est 
penchée sur 1 'usage de cinq comportements proactifs propres aux stratégies interactives 
(recherche d' information technique, demande d'aide, développement de relations sociales, 
recherche d'information référentielle et demande de feedback,), ainsi que sur leurs effets au 
regard de cinq formes d' incertitude (technique, sociale, référentielle, performantielle et 
contingente) . 
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Bien entendu, parler des stratégies interactives de gestion des incertitudes, et donc de la 
proactivité, suppose que les nouvelles recrues orientent leurs efforts vers une ou plusieurs 
entités sociales, c'est-à-dire les agents socialisateurs jugés compétents, crédibles, de 
confiance et surtout en mesure d 'offrir un soutien. Ces cibles font référence à l'ensemble des 
personnes en contact direct ou indirect avec les recrues, et qui , par cette proximité, peuvent 
devenir des agents socialisateurs effectifs ou potentiels. Cela nous amène à préciser qu'avant 
de s' engager dans des stratégies interactives de réduction de l ' incertitude, la nouvelle recrue 
passe d ' abord par un processus de choix parmi une pluralité de cibles, et doit répondre à la 
question suivante : à qui dois-je poser la question? 
Les mécanismes et les critères de choix de ces cibles ont été discutés dans la littérature sur 
la socialisation organisationnelle (voir chapitre « Fondements théoriques»). Il est largement 
admis que les collègues et le supérieur hiérarchique sont les cibles les plus utiles aux yeux 
des recrues (Louis Posner et Powell, 1983). En effet, ces deux cibles ont un pouvoir attractif 
plus fort que les autres cibles par leur rôle durant le processus de socialisation. Elles sont 
familières et accessibles aux nouvelles recrues, ont la possibilité d 'établir des relations 
personnelles avec elles, ont une connaissance spécifique et approfondie de leur rôle et sont en 
meilleure position d 'offrir un soutien direct, personnalisé et précis dans des situations 
particulières. 
Cibles des stratégies de gestion des incertitudes 
Avant de discuter du pouvoir attractif des agents socialisateurs (équipe et supérieur) , 
cibles des stratégies interactives de gestion de l'incertitude, il nous semble opportun de 
rappeler ici quelques éléments du contexte d'insertion du personnel infirmier dans les cenh·es 
hospitalier; un rappel qui nous permet de comprendre comment la structure d 'accueil rend 
plus visibles les deux cibles qui nous intéressent ici , à savoir : les membres de l'équipe de 
travail et le supérieur hiérarchique. 
La recrue est amenée à travailler avec une équipe de travail (cinq à sept infi1mières ou 
infi1miers) de jour, de soir ou de nuit, selo'fi l'affectation. Les membres de l'équipe de travail 
se situent au même niveau hiérarchique que la nouvelle recrue, ayant un rôle similaire, mais 
souvent plus expérimentés . De ce fait , ils sont perçus comme source crédible d'information. 
Quant au supérieur hiérarchique (appelé infirmière-chef) , il est responsable des aspects 
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cliniques et administratifs de son unité de soins. La nouvelle recrue travaille sous l'autorité 
directe de son supérieur. Celui-ci assure son intégration, définit ses tâches et ses horaires et 
conduit des évaluations périodiques; ce dernier élément rend la recrue vulnérable face à 
l'autorité du supérieur. Il est également imp01iant de souligner que dès l'entrée en fonction, 
la recrue passe d 'abord par une période d'orientation formelle (programme de préceptorat) 
qui dure 20 à 25 jours. Cette période inclut l'accueil, l'orientation théorique et l'orientation 
pratique sous le tutorat d'une préceptrice clinique. À l ' issue du programme d'orientation, la 
recrue est censée avoir toutes les habiletés et les compétences nécessaires à l'exercice de la 
profession infirmière. Toutefois, lorsqu'une incertitude survient (ex. détérioration de l'état de 
santé d'un patient), la recrue dispose de plusieurs stratégies pour faire face à la situation. 
C'est de cette manière qu'elle passe d'une socialisation dite formelle où elle n'a pas 
nécessairement le choix de l'agent socialisateur (la recrue est jumelée à une préceptrice 
choisie d'avance), à une socialisation informelle où elle dispose du choix quant à l'agent 
socialisateur (ex. approcher les collègues et non le supérieur, ou l'inverse) et au moment de la 
sollicitation. Bien entendu, cela amène la question de l'agent socialisateur le plus attractif 
pour la recrue. 
À la lumière des résultats de notre recherche, il apparaît que les nouvelles recrues ont une 
nette préférence pour les membres de leur équipe de travail comme source potentielle 
d'inf01mation durant toute la phase de socialisation (après 2 mois, après 4 mois et après 6 
mois). En effet, la Figure 5.2 révèle que les comp01iements proactifs sont plus fréquents 
lorsqu'ils sont orientés vers l'équipe de travail que lorsqu'ils sont orientés vers le supérieur 
hiérarchique, et ce quelque soit la période. En tant que ressource, il semble que l'équipe de 
travail est plus saillante que le supérieur à plusieurs égards. Ce résultat concorde bien avec 
les résultats d'autres recherches. En effet, l' étude de Louis, Posner et Powell (1983) révèle 
que parmi une multitude de pratiques de socialisation (ex. orientation formelle, échange avec 
les collègues durant le travail, relation d'amitié avec des anciens collègues), les recrues 
considèrent que, par ordre d'importance, les collègues, les amis au travail, et le supérieur sont 
les sources d'information les plus aidantes durant l'intégration. Selon ces résultats, il semble 
que les échanges au jour le jour avec les collègues sur des situations de travail marquent 
davantage l'expérience de l'entrée organisationnelle et contribuent à sa réussite. 
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Dans cette même lignée, l'étude de Téboul (1994) montre que les nouvelles recrues ont 
une préférence d'abord pour les collègues et après pour le supérieur quand il est question de 
chercher des informations directement à la source. Les recrues rapportent également que leurs 
interactions avec les collègues sont plus utiles que celles avec le supérieur (Posner et Powell, 
1985). L'étude de Nelson et Quick (1991) montre également que les interactions au quotidien 
avec les collègues et le supérieur sont une source pertinente d'informations. Ces résultats 
contrastent avec la réalité de plusieurs organisations qui misent davantage sur les 
programmes formels d'intégration (ex. accueil, orientation, préceptorat) et intègrent moins les 
collègues dans le processus de socialisation. 
La lecture des trajectoires de changement spécifiques à chaque comportement proactif 
(voir Figure 5.3) révèle que l'équipe de travail est une force de soutien doublement utile; elle 
peut servir à la fois des aspects techniques (ex. informations techniques, aide professionnelle) 
et des aspects sociaux (ex. acceptation sociale, témoignage d'estime). Deux éléments nous 
semblent plausibles pour expliquer la supériorité du pouvoir d'attraction de l'équipe de 
travail sur le supérieur: la proximité et l'utilité. 
D 'abord, l'orientation des comportements proactifs vers une cible implique une proximité 
entre la recrue et la cible. Cette proximité peut être physique, c'est-à-dire la possibilité d'un 
accès rapide à une cible au moment opportun et sans délai (disponibilité de l'agent 
socialis'ateur). La structure des unités de soins et l'organisation du travail permet d'assurer 
cette proximité physique aussi bien pour l'équipe de travail que pour le supérieur. Cependant, 
contrairement au supérieur, l'équipe de travail assure la présence et la disponibilité d'au 
moins un membre vers qui se tourner afin de faire face aux différentes incertitudes. La 
proximité de l'agent socialisateur peut également être psychologique, c'est-à-dire que la 
recrue ne ressente aucune gêne qui l'empêcherait d'approcher la cible (ex. présentation du 
soi, protection de l'égo, effort, barrières générationnelles). À ce titre, le fait que le supétieur 
conduise les évaluations, et donc décide de l'embauche définitive de la nouvelle recrue, peut 
constituer une barrière psychologique (crainte d'être jugée sur ses propres compétences) et 
décourager ainsi la proactivité. La proximité psychologique peut également être encouragée 
par l'attitude de l'agent socialisateur. En effet, au fil du temps, les recrues peuvent privilégier 
une source sur la base de son engagement dans l'interaction et la promotion qu'elle montre au 
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regard de lems stratégies de gestion de l'inceriitude; une forme de renforcement positif à 
l'égard de la proactivité des recrues qui augmente la proximité psychologique. 
Aussi, parce que les comportements proactifs impliquent un eff01i et engendrent des 
coûts, il est vraisemblable qu'un processus rati01mel amène les recrues à choisir la cible qui 
apporte le plus de bénéfices et génère le moins de coûts (valem attendue d'une cible), c'est-à-
dire la plus utile pom réduire l'incertitude. À ce titre, l'expertise perçue augmente le potentiel 
du bénéfice qu'on peut tirer d'une somce. Ainsi , selon la situation, les recrues peuvent 
percevoir un niveau d'expertise différent entre les deux sources (équipe et supérieur). Plus 
spécifiquement, les membres de l'équipe sont plus crédibles sur certains aspects (ex. 
questions très techniques), le supérieur l'est sm d'autres (ex. rouages administratifs, 
clarification des attentes, critères d'évaluation). Ainsi, quand le besoin en informations 
techniques est incessant, les recrues privilégient l'équipe de travail au détriment du supériem. 
Bien que le supérieur puisse également être utile dans le soutien (social ou teclmique), 
dans la f01mulation des attentes de rôle, dans la résolution des conflits intra-équipe, dans 
l'instauration d'un climat de collaboration au sein de l'équipe, comme référence dans le cas 
de divergence d'opinions sur un cas clinique et dans l'évaluation de la performance des 
recrues, il semble qu'aux yeux des recrues, les deux cibles (équipe et supériem) n'aient pas le 
même pouvoir attractif; elles ne répondent probablement pas aux mêmes besoins. La 
primauté de la proactivité orientée vers les collègues sm celle orientée vers le supériem 
témoigne de la place qu'occupe l'équipe de travail dmant la période de socialisation. Mais, 
est-ce que les membres de l'équipe peuvent répondre à tous les besoins de la recrue en termes 
de gestion de 1 'incertitude? Nous pensons que la situation est optimale lorsqu'il y a une 
adéquation entre la forme d'incertitude qui smvient et la capacité de la cible, équipe ou 
supériem, à soutenir la recrue dans sa gestion de l'incertitude. C'est cette question que nous 
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Tel que révélé dans notre étude et coiToboré par d'autres (Ashforth, Sluss et Harrison, 
2007), l' incertitude fait patiie du quotidien des recrues. Il s'agit d'une donnée de base de 
l'analyse de l'entrée organisationnelle à partir du moment où celle-ci est conçue comme une 
transition dans la vie, une transition du familier vers le non-familier, une transition du connu 
vers l'inconnu, etc. (ex. transition de l'école à l'emploi ou transition d'un emploi à un autre 
emploi) . En ce sens, il est difficile de comprendre l'intégration des recrues sans aborder la 
question de l'incertitude et de sa gestion durant l'entrée organisationnelle. 
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À ce stade de la discussion, la véritable question posée est bien celle de comprendre les 
stratégies interactives permettant aux recrues de composer avec les différentes facettes 
d'incet1itude. L'hypothèse que nous avons formulée est celle de la proactivité des recrues 
comme principal vecteur de la gestion de l'incertitude durant la période d'entrée 
organisationnelle. En fait, le déploiement des stratégies interactives (proactivité) résulte d'un 
processus de transformation d'une perception d' incertitude en comportements dont la visée 
principale est d'accéder à des informations. Rappelons qu'à ce niveau de discussion, nous 
avons déjà mis en évidence deux éléments importants de l'expérience d' incet1itude. Le 
premier renvoie à l'évolution dans le temps des différentes facettes de l' incertitude (stabilité, 
déclin, croissance) et la saillance de certaines facettes (sociale, perf01mantielle et 
contingente) par rapport à d'autres (technique, référentielle). Le second traite des agents 
socialisateurs qui ont le potentiel d'aider la nouvelle recrue à gérer l'incertitude. Plus 
spécifiquement la supériorité du pouvoir attractif de l'équipe par rappo11 à celle du supérieur. 
La suite de cette discussion foumira l'occasion d'aborder la question du rapport entre la 
proactivité orientée vers un agent socialisateur et la gestion des différentes facettes de 
l'incertitude aux deux niveaux saisis précédemment, à savoir le niveau « équipe de travail » 
et le niveau « supérieur hiérarchique». 
Niveau équipe de travail 
Nous avons déjà vu, résultats à l'appui, que l'équipe de travail constitue une source 
primordiale et pertinente d'information. En effet, les résultats montrent que les 
comportements de recherche d'information sont plus orientés vers les membres de l'équipe 
que vers le supérieur hiérarchique. La lecture des résultats montre également que dès les deux 
premiers mois, les efforts déployés par les recrues visent à réduire l'incertitude en 
augmentant leurs connaissances des techniques professionnelles. Plus particulièrement, il 
s'agit des comp011ements proactifs de type recherche d'inf01mation et demande d'aide. Nous 
n'avons, a priori, aucune raison de penser que les recrues privilégient l'un des deux 
comportements par rapport à l'autre ou de prétendre qu'un comportement est plus efficace 
que l'autre. À notre sens, les deux comportements ciblent la réduction de l' incertitude 
technique, propre à l'acte clinique, et sont par conséquent complémentaires. Cependant, il 
convient d'admettre que la demande d'aide (sollicitation d'une assistante technique ou 
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émotionnelle) est souvent déployée pour résoudre une situation clinique problématique, 
précise, actuelle ou urgente, alors que la recherche d'information peut être anticipatoire et 
générale. Celle-ci est plus fréquemment déployée par les recrues quelle que soit la période 
(après 2 mois, après 4 mois et après 6 mois). 
De plus, les résultats de notre recherche montrent comment la réduction de l'incertitude 
technique et les comportements proactifs (recherche d'information et demande d'aide) sont 
étroitement liés (voir Figure 5.4) . En effet, la perception de l' incettitude technique motive les 
comportements proactifs, c ' est-à-dire que ce sont les recrues qui perçoivent l' incertitude 
technique qui déploient les comportements proactifs de type recherche d'information et 
demande d'aide. Ce qu'il convient déjà de remarquer ici est l'importance de la perception de 
l'incertitude technique comme facteur de motivation déclenchant les comportements proactifs 
orientés vers l'équipe de travail. Ceux-ci sont bénéfiques parce qu'ils anivent justement à 
réduire cette incertitude. En effet, les recrues qui déploient plus les comportements de 
recherche d'information sont capables de réduire rapidement l'incertitude technique. En 
d'autres termes, plus les recrues s'engagent dans des comportements de recherche 
d'information orientée vers l'équipe de travail, plus rapide est la réduction de l'incertitude 
technique. Ainsi, il semble que l'équipe de travail soit un pilier important du processus de 
socialisation. Elle remplit un premier rôle à travers le maintien d'une unité professionnelle, 
c'est-à-dire la reproduction des pratiques professionnelles en aidant la recrue à réduire 
l'incertitude technique par acquisition et intériorisation des pratiques, des normes, des valeurs 
et des conduites relatives à la profession infirmière. 
Par ailleurs, nous avons déjà souligné que l'incertitude ne se réduit pas à des aspects 
purement techniques . En fait, la socialisation impliqu 'gaiement l 'assimilation sociale des 
recrues, un processus par lequel l'individu se fond dans le groupe. Bien souvent, au cours de 
ce processus, se produisent diverses manifestations d'inadéquation, de conflits ou de tensions 
interpersonnelles entre le nouveau venu et les membres de l'équipe. Or, quand nous savons 
que les recrues veulent se faire accepter (besoin d'affili ation), toute non-assimilation sociale 
débouche nécessairement sur l 'augmentation de l' incertitude sociale, c'est-à-dire l'incertitude 
quant à la place que les recrues occupent au sein de leurs équipes respectives . Ainsi, à partir 
du moment où les recrues sont exposées à cette incertitude sociale, elles sont également 
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concernées par sa gestion en mobilisant plusieurs tactiques comme les discussions amicales, 
la participation à des activités sociales, le réseautage, bref la création d'un environnement 
social favorable à leur intégration. 
Les résultats de notre recherche montrent que durant les deux premiers mois, l' incertitude 
sociale motive les recrues à approcher leurs collègues, à créer des situations d ' interaction et à 
développer des relations sociales (voir Figure 5.5). Ainsi, les recrues qui vivent plus 
d' incetiitude sociale sont également celles qui déploient des comportements proactifs 
relevant du développement de relations sociales. De plus, les recrues qui déploient plus de 
proactivité (développement de relations sociales) réussissent à réduire l' incertitude sociale. 
D'autres recherches ont également révélé que les stratégies interactives axées sur le 
développement d'un réseau social permettent aux recrues d'accéder à un soutien social 
(Nelson et Quick, 199 1), de se tailler une place et un statut respecté au sein de l'équipe, et de 
développer un sentiment d 'appatienance à l'équipe (Bowen et Blackmon, 2003; Wu, Turban 
et Cheung, 2007). Ainsi, il semble qu 'au-delà de la transmission d'w1 savoir technique, 
l'équipe de travai l remplit également un deuxième rôle, celui du maintien d'une unité sociale, 
c'est-à-dire transformer les nouveaux venus en membres à part entière de l'équipe, et donc de 
l'organisation. Rappelons ici que nous avons déjà discuté, un peu plus haut dans cette section, 
que l'équipe de travail remplit également un premier rôle qu 'est celui du maintien d'une unité 
professionnelle. Il est légitime de s' intenoger sur la complémentarité de ces deux rôles : le 
maintien d'une unité professionnelle et le maintien d'une unité sociale. 
Plusieurs recherches ont avancé l'importance d'accéder à un réseau social bien établi et de 
ses effets sur l'accès à des ressources informationnelles et sur le sentiment de contrôle des 
situations, c'est-à-dire sur la réduction de l'incetiitude (Ibana, 1993; Tichy, 1981). Selon 
Reichers (1987) « ... la socialisation est affectée par la façon dont les individus proactifs 
créent des opportunités d'interaction » (Reichers, 1987: p.281) . Il s 'agit ici d'ouvrir la 
discussion sur le rapport entre la réduction de l'incertitude sociale et la réduction d'autres 
facettes de l' incertitude comme l'incertitude technique. Nos analyses complémentaires 
montrent que les recrues qui vivent de l'incertitude teclmique vivent également de 
l' incertitude sociale. Aussi, celles qui anivent à réduire l'incertitude sociale anivent 
également à réduire l'incetiitude technique. 
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Figure 5.4 Proactivité et incertitude technique 
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À la lumière de ce résultat, il semble que le développement de relations sociales ouvre des 
canaux de communication qui facilitent l'accès à un réseau informationnel, source 
d'informations techniques, utile pour la réduction de l'incertitude technique. 
Ce résultat est d'une importance cruciale puisqu' il reflète bien le rôle central de l' équipe 
de travail à la fois comme source de réduction de l' ince1titude technique et comme source de 
réduction de l'incertitude sociale durant l'entrée organisationnelle. En fait, il semble que 
l'équipe de travail jouissent d'un double rôle dans le processus de socialisation : un rôle du 
maintien d'une unité professionnelle qui se manifeste dans la reproduction des pratiques 
professionnelles chez la recrue, et un rôle de maintien d'une unité sociale qui se manifeste 
dans l'assimilation de la recrue. 
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Figure 5.5 Proactivité et incertitude sociale 
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Ce double rôle permet à l'équipe de travail de jouer un rôle central à la fois dans la 
réussite de la socialisation professionnelle (intégrer les pratiques d'une profession, confirmer 
son statut au sein d'une profession), et la socialisation organisationnelle (développer son 
sentiment d'appartenance à une équipe, devenir membre à part entière de l'organisation). 
Niveau supérieur 
Nous avons d'ores et déjà établi que l'équipe de travail constitue une somce d'information 
plus saillante que le supérieur hiérarchique. Cependant, malgré cette importance, 1' équipe de 
travail présente la faiblesse de ne pas pouvoir combler tous les besoins informationnels des 
recrues, en particulier sm certains aspects en rapport avec les attentes de rôle, l'évaluation de 
la perfonnance, les perspectives de carrière, etc. Or, de par sa position hiérarchique, c'est 
bien au supérieur que reviennent ces domaines de socialisation. Du coup, il est vraisemblable, 
dans certaines situations, que les recrues réorientent lems efforts de recherche d'infonnation 
de l'équipe de travail vers le supériem hiérarchique. Ceci est d'autant plus plausible quand il 
s'agit de gérer certaines facettes de l'incertitude (performantielle, contingente). En effet, 
certaines études révèlent que les employés se montrent actifs quand il s'agit de s'inf01mer sur 
lem propre performance. En d'autres termes, le sentiment d'incertitude perfo1mantielle est un 
véhicule des comportements proactifs (Anseel et Lievens, 2007). À titre d'exemple, le 
feedback est généralement admis comme une stratégie interactive efficace pe1mettant aux 
employés d'améliorer leur performance, d'atteindre lems objectifs, de réguler lems 
comportements, d'avancer lem carrière et de maintenir une présentation de soi (demander un 
feedback pour confi1mer un sentiment de compétence). Il s'agit bien là d'une ressomce de 
va lem qui a le potentiel de réduire 1 'incertitude (Ashford et CUinming, 1985). Cependant, 
malgré que le besoin de réduire l'incertitude performantielle et contingente soit le principal 
factem qui motive les stratégies interactives orientées vers le supériem, peu de recherches ont 
vérifié directement cette question (pom deux exceptions voir Monison, 2002; Tuckey, 
Brewer, & Williamson, 2002). La présente recherche s'est penchée sur l'analyse de deux 
comportements proactifs orientés vers le supériem, la recherche d' informations référentielles 
et la demande de feedback, ainsi que leur effet sur deux facettes de l' incertitude, 
performantielle et contingente. 
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Mais avant de discuter les résultats spécifiques à cette question, il est important de revenir 
sur certaines particularités de la relation dyadique recrue-supérieur et d'y appm1er quelques 
précisions propres au rnilîeu hospitalier par opposition à la relation recme-équipe. À 
l'évidence, la première différence entre l'équipe de travail et le supérieur hiérarchique 
(infirmière-chef) est que ce dernier est investi de l'autorité sur la recme. En fait, dès les 
premiers mois, le supérieur est impliqué dans l'évaluation à mi -temps (ex. au terme de 25 
jours) et dans l'évaluation finale (ex. au terme de 50 jours) de la recme; de par sa position, il 
doit se prononcer sur la probation de la recme. Cette vulnérabilité de la recme face au 
pouvoir marque nécessairement ses interactions avec son supérieur. En fait, chaque fois que 
la recme désire s'informer auprès de son supérieur, elle informe en même temps ce dernier 
sur ses imperfections, ses incompétences, ses lacunes, ses manques, etc. En d'autres termes, 
quand la recme s'informe auprès du supérieur, elle dévoile également son état en termes 
d'intégration et de capacité à bien remplir le rôle attendu. Ainsi, avant de solliciter le 
supérieur, la recme doit s'assurer du bien fondé de son initiative, et jusqu'à quel point elle 
n'est pas nuisible pour son insertion professionnelle et pour l'image qu'elle projette. 
Plusieurs questions entrent en ligne de compte : quelles sont les informations importantes?, 
lesquelles ont une primauté sur les autres?, quel est le moment le plus propice pour dévoiler 
ses lacunes?, quelles informations sont détenues par mon supérieur?, quelles informations 
seraient utiles? Autant de questions que la recme peut très bien se poser afin de maximiser les 
bénéfices de ses efforts de recherche d'information. Bref, quand il s'agit d' approcher le 
supérieur, la recme pèse le pour et le contre des comportements proactifs et prend en 
considération le coût associé à un tel comportement (ex. recevoir un feedback négatif, 
s'exposer aux critiques, dévoiler ses incertitudes). 
Les résultats montrent que les recmes mobilisent les comportements proactifs (recherche 
d'informations référentielles et demande de feedback) pour réduire l'incertitude dans 
certaines situations ou pour la gérer dans d'autres (ex. acceptation de l'incertitude). Plus 
spécifiquement, durant les deux premiers mois, l'incertitude performantielle motive les 
comportements de demande de feedback auprès du supérieur, c'est-à-dire que les recmes qui 
perçoivent plus d'incertitude performantielle sont celles qui demandent plus de feedback. De 
plus, ce sont les recmes qui se montrent proactives qui arrivent à réduire l'incertitude 
performantielle. Pour les deux premiers mois, les résultats sont cohérents avec la théorie de 
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réduction des incertitudes (Berger et Calabrese, 1975). À la lumière de ce premier résultat, il 
semble que le feedback permette de clarifier les attentes de performance. En ce sens, le 
feedback est une ressource de valeur au moins durant les deux premiers mois; il s'agit d'une 
réponse à la fois appropriée et instrumentale permettant de composer avec le nouvel 
environnement. 
Étant donné la valeur instrumentale du feedback durant les deux premiers mois, il est 
vraisemblable de s'attendre à ce que les recrues continuent de rechercher activement un 
feedback afin de réduire l'incet1itude au regard de la performance. Il est aussi probable que 
les individus développent leur habileté à chercher ce feedback (ex. direct ou indirect) et à 
interpréter les informations qui en découlent. En d 'autres termes, plus le feedback a de la 
valeur, plus les individus sont motivés à déployer les efforts et les énergies pour bénéficier de 
cette valeur. Cette projection ne concorde par avec les résultats de notre recherche. En fait, 
bien que les comportements de demande de feedback réduisent l ' incet1itude performantielle 
durant les deux premiers mois, ils continuent à décliner durant les quatre mois suivants au 
moment même où l'incet1itude augmente. En d 'autres termes, malgré la présence de 
l' incertitude, plus le temps passe, plus les recrues sont démotivées à rechercher du feedback, 
c'est ce qui reflète le déclin des comportements de demande de feedback. 
Nous avançons deux explications à ce «pattern» de la relation entre la demande de 
feedback et l ' incertitude performantielle. La première explication renvoie à la possibilité que 
les recrues deviennent plus compétentes dans la lecture et l'interprétation des informations 
reçues de leur environnement de travail. Par conséquent, elles ne trouvent pas nécessaire de 
s'engager fréquemment dans des comportements proactifs auprès de leur supérieur. La 
deuxième explication puise dans les attentes de nature sociale des agents de socialisation en 
particulier le supérieur. Plus spécifiquement, les attentes dites sociales pounaient exercer une 
pression quand le supérieur s'attend à ce que la recrue sache plus de choses avec l'ancienneté, 
et donc pose moins de questions. C'est ce qui amène la recrue à réduire progressivement ses 
comportements proactifs. Dans les deux cas, le changement de comportement ne petmet pas 
de réduire l'incertitude performantielle; celle-ci continue à augmenter avec le temps . 
En ce qui concerne le comportement visant la demande d'information référentielle, le 
«pattern» de la relation entre proactivité et incertitude prend une autre forme. En fait, il 
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semble qu 'après les deux prem1ers mo1s, l' ince1iitude perfotmantielle décomage la 
proactivité (recherche d'informations référentielles) pour les quatre mois suivants. Plus 
spécifiquement, ce sont les recrues qui vivent moins d' incertitude perfmmantielle (c'est-à-
dire plus de certitude performantielle) qui déploient plus de comportements proactifs de type 
recherche d' informations référentielles. Ainsi, pom la période suivant les deux premiers 
mois, notre recherche révèle des résultats qui vont à l'encontre du postulat de base de la 
théorie de réduction des incertitudes (lien positif entre recherche d' information et incertitude) 
(Berger et Calabrese, 1975). Ces résultats indiquent que dans certains cas, un haut niveau 
d ' incertitude engendre moins de proactivité, et qu 'un faible niveau d' incertitude engendre 
plus de proactivité. À la lumière de ces résultats, il semble que le motif instrumental, c'est-à-
dire la motivation à réduire l' incertitude, ne petmet pas à lui seul d 'expliquer tous les 
«patterns» de l'évolution de la relation entre proactivité et incetiitude. Afin d'expliquer ces 
résultats, nous puisons dans deux autres corpus théoriques : la théorie de l' auto-vérification 
(Swann, 1983) et la théorie de l 'auto-valorisation (Jones, 1973). 
D'un côté, rappelons-le, les résultats révèlent que les recrues qui perçoivent plus de 
certitude ont tendance à se montrer plus proactives, c'est-à-dire qu 'elles manifestent des 
comportements orientés vers la vérification de leur certitude. Il s'agit d'un «pattem» 
comportemental cohérent avec la théorie de la vérification de soi ou d'auto-vérification 
(Swann, 1983). Celle-ci stipule que les schémas de soi (ex. perception de sa propre 
performance) influent sm l'attitude des individus au regard de l' information reçue ou 
demandée. Plus spécifiquement, la théorie permet d'expliquer comment les individus se 
comparent aux autres, quel type d'infmmations ils cherchent ou retiennent le mieux, et 
comment ils réagissent à l' information menaçante. La théorie postule également que les 
individus désirent voir corroborer leur image de soi. Pom ce faire, ils déploient différentes 
stratégies comme la recherche sélective d' infonnations en vue de valider leur schéma de soi, 
le choix et le maintien des interactions sociales sélectives, etc. Cette orientation 
comportementale est motivée par un véritable besoin cognitif de cohérence, d' harmonie, de 
consonance et de prévisibilité que ressentent les individus. En ce sens, une image de soi 
stable permet à l'individu de donner un sens à son expérience, de prédire les événements 
futurs , et de guider ses interactions avec autrui. En revanche, lorsque les informations reçues 
contredisent la représentation de soi, le sentiment de contrôle et de stabilité se trouve ébranlé. 
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C'est ce qui a été révélé dans plusieurs études (Chen, Chen et Shaw, 2004; Pelharn, 1991; 
Pelham et Swann, 1994; Swann et Pelham, 2002). À la lumière de la théorie d'auto-
vérification, il semble que lorsque les recrues tentent de chércher les informations 
référentielles, elles powTaient ne pas nécessairement rechercher la réduction de l'incertitude, 
mais bien le maintien d'une certaine cohérence de leur schéma de soi (perception d'une 
certitude performantielle) auprès de leur supérieur. Cette situation débouche sur un sentiment 
de contrôle et de stabilité, et donc de maintien d'un niveau de certitude. En d'autres termes, 
les inf01mations servant à la vérification du schéma de soi sont réconfortantes parce qu'elles 
convainquent et rassurent les recrues à cet égard. Bref, les recrues qui perçoivent la certitude 
performantielle sont également motivées pour vérifier et maintenir cette perception auprès de 
leur supérieur; il s'agit de confirmer socialement cette cetiitude. D'un autre côté, les résultats 
de la présente recherche révèlent que lorsque les recrues sont fortement incetiaines au regard 
de leurs comportements, elles ont tendance à ne pas manifester de proactivité auprès de leur 
supérieur. Il s'agit d'un «pattern» comportemental cohérent avec la théorie de l'auto-
valorisation (self-enhancement de Jones, 1973), c'est-à-dire le souci chez les individus de 
protéger une image de soi favorable et d'éviter de se montrer en manque de contrôle. Ainsi, 
après les deux premiers mois, il semble que les recrues ne manifestent pas de proactivité 
auprès de leur supérieur malgré la présence de l' incertitude perf01mantielle. Elles ont 
tendance à se priver de l' information directe, à accepter l'incetiitude et à préserver leur soi 
d'un jugement potentiellement défavorable de leur supérieur. En d'autres termes, les recrues 
s'attachent à valoriser le soi en projetant une image favorable à leur supérieur (gestion des 
impressions), c'est-à-dire l'image de quelqu'un qui n'éprouve aucun souci à l'égard des 
attentes de perf01mance. En résumé, après les deux premiers mois, la motivation des recrues 
de maintenir ou d'améliorer l'image que les supérieurs ont d'elles entre en ligne de compte 
dans la décision de se comporter ou non d'une manière proactive. Ainsi, le souci de projeter 
une image favorable est parfois susceptible de dépasser le désir de réduire 1 ' incertitude. Cela 
est d'autant plus vrai lorsque la recrue vient juste de passer avec succès sa période de 
probation (deux premiers mois). 
En résumé, la relation positive entre proactivité et incertitude, postulat de base de la 
théorie de réduction de l'incertitude, ne représente qu'une facette du rapport proactivité-
incertitude. Notre recherche n'invalide pas complètement ce postulat, mais suggère une 
199 
relation plus dynamique que la pensée traditionnelle. Cette recherche n'est pas la première à 
mettre en évidence des résultats qui questionnent le postulat de la théorie de réduction des 
ince1iitudes. À titre d'exemple, l'étude longitudinale de Fedor, Rensvold, et Adams (1992) 
montre que les pilotes d'hélicoptère de l'armée qui vivent un haut niveau d'incertitude ne 
cherchent pas directement un feedback auprès de leur formateur. D 'autres recherches 
transversales révèlent une conélation négative entre l'incertitude et le comportement de 
demande d'information (Ashford, 1986; Fedor et al. , 1992; Ashford, 1986; Gupta, 
Govindarajan, et Malhotra, 1999). Toutefois, les résultats de la présente recherche apportent 
plus de nuances et de subtilités en introduisant dans l'analyse du rapport entre proactivité et 
incertitude deux éléments. Premièrement,' le point de mpture (ou de passage) de 1' expérience 
d'incertitude de la recme, avant deux mois et après deux mois, où malgré la persistance de 
l'incertitude, le lien entre proactivité et incertitude change, passant du positif au négatif. Ce 
point de rupture coïncide avec la période de probation (environ les deux premiers mois après 
la date d'entrée en fonction). Deuxièmement, le statut de la cible des comportements 
proactifs (différence dans le statut recrue-supérieur) fait que les efforts de recherche 
d'informations ont une implication directe sur la recrue. En d'autres termes, dans le contexte 
de la socialisation des recmes, la relation entre proactivité et incertitude change à la fois selon 
les stades de la socialisation et le statut de la source d'information (groupe, supérieur); elle 
implique des considérations en lien avec la gestion de soi . En ce sens, il semble que lorsque 
les recmes se trouvent confrontées à l' incertitude, plusieurs mobiles se trouvent activés 
guidant ainsi le processus de recherche d'informations. 
En d'autres termes, notre proposition est de considérer la dynamique entre les processus 
cognitifs d'auto-validation, d'auto-valorisation et d'auto-évaluation dans l'explication de la 
relation changeante entre proactivité et incertitude. Plus spécifiquement, une recrue peut être 
plus orientée vers l'auto-évaluation dans certaines de ses relations (ex. avec l'équipe de 
travail) et vers l'auto-valorisation ou l'auto-vérification dans d'autres (ex. avec le supérieur) . 
En effet, les résultats de la présente recherche révèlent que l'activation du mobile d'auto-
évaluation envers le supérieur permet de réduire l' incertitude seulement durant les deux 
premiers mois, alors que l'activation de ce même mobile envers l'équipe de travail permet de 
réduire l'incertitude durant les six premiers mois. Ainsi, du point de vue de la réduction de 
l'incertitude, ce résultat reflète bien la supériorité de l'équipe de travail comme agent 
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socialisateur durant le processus d 'intégration des nouvelles recrues. Les mobiles d'auto-
vérification (besoin cognitif) et d 'auto-valorisation (besoin émotif) deviennent plus saillants 
avec l'ancienneté, en particulier dans le rapport recrue-supétieur. 
Ainsi, selon les phases de la socialisation et en fonction de l'agent socialisateur, la gestion 
de soi motive les recrues à chercher certaines informations et à en éviter d'autres. C'est de 
cette façon que la gestion de soi entre en ligne de compte dans le calcul des coûts/bénéfices 
des comportements proactifs envers les agents socialisateurs (équipe de travail et supérieur 
hiérarchique). En ce sens, il semble que la réduction de l'incertitude ne soit pas le seul 
objectif de la proactivité des recrues, l'acceptation de l' incertitude en étant un autre; d 'où 
l'importance de penser l' entrée organisationnelle en termes de gestion de l' incertitude et non 
de réduction de l 'incertitude. 
5.3 Déterminants de la proactivité 
À ce stade de discussion, nous avons suggéré la dynamique intra-personnelle (auto-
évaluation, auto-vérification, auto-valorisation) qui entre en ligne de compte dans la simple 
décision de solliciter un agent socialisateur (équipe de travail ou supérieur immédiat). En fait, 
comme souligné auparavant, approcher un agent socialisateur pounait déboucher sur une 
information positive ou négative sur le soi, et donc sur une situation chargée d'émotions 
(Ashford et Cumrnings, 1983). De plus, la dynamique intra-personnelle montre que les 
recrues ne sollicitent pas les informations d 'une manière purement instrumentale, c'est-à-dire 
en fonction de leur potentiel de réduction de l' incertitude, mais bien d'une manière sélective 
en cherchant un type d'information et en en évitant d 'autres. À ti tre d'exemple, les recrues 
peuvent éviter un feedback négatif quand elles pensent que ce type d'information pounait 
dévoiler leur faiblesse et nuire à leur image. Cependant, dans un contexte de socialisation, 
éviter systématiquement les informations négatives sur le soi pounait avoir des conséquences 
lourdes voire dommageables pour l' intégration des nouvelles recrues et la quali té de leur 
travail. En effet, les informations sm le soi petmettent aux recrues de savoir jusqu' à quel 
point elles s'alignent ou s'écartent des attentes de rôle et de perfmmance, ou comment les 
agents socialisateurs les perçoivent. Au-delà de toute préservation de soi, ces informations 
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sont informatives et de valeur à partir du moment où elles permettent aux recrues d'ajuster 
leurs comportements et d'espérer ainsi réussir leur insertion professionnelle. 
Du côté des agents socialisateurs, ils powTaient voir dans la proactivité des recrues un 
signe de faiblesse, d'incompétence, d'insécurité et de besoin d'assurance, alors que d'autres 
pourraient y voir un signe de force dévoilant la volonté de surpasser leurs faiblesses et 
d'améliorer leurs comportements (Ashford et Tsui, 1991). À partir de là, il est important 
d'aborder la question des facteurs de l'environnement social qui influent sur la dynamique 
intra-personnel (auto-évaluation, auto-vérification, auto-valorisation) des recrues et les 
amènent à surpasser la préservation de soi et à se montrer proactives. En d'autres termes, quel 
signal les agents socialisateurs, équipe de travail et supérieur, peuvent envoyer à la recrue 
pour encourager sa proactivité? À notre connaissance, la littérature sur la socialisation des 
recrues n'a jamais abordé cette question. En effet, malgré un intérêt grandissant des 
recherches au sujet des comportements proactifs des recrues, peu de recherches ont examiné 
les facteurs d'ordre social qui les prédisent (Gruman, Saks et Zweig, 2006). En fait, l'examen 
de la littérature sur le sujet nous a permis de mettre en évidence trois grandes catégories 
d'antécédents de la proactivité : i) facteurs situationnels (ex. incertitude, accessibilité à une 
source d'infonnation, crédibilité de la source d?inforrnation, coût social, désir 
d'impressionner) (Ashford, 1986; Grant et Ashford, 2008; Morrison, 2002; Monison et Bies, 
1991); ii) facteurs individuels (ex. tolérance à l'ambiguïté, estime de soi, personnalité 
proactive, désir de contrôle, efficacité personnelle, lieu de contrôle, besoin d 'affiliation, 
extraversion) (Reichers, 1987; Ashford et Black 1996; Levy, Albright, Cawley et Williams, 
1995; Monison, 2002; Wanberg et Kammeyer-Mueller); iii) facteurs structurels (ex. 
interdépendance des tâches techniques, programmes d'orientations, programmes de 
formation, autonomie au travail, obligation de ren<he des comptes, tactiques de socialisation 
organisationnelles) (Reichers, 1987; Grant et Ashford, 2008; Major et Kozlowski, 1997 ; 
Mignerey, Rubin et Gorden, 1995 ; Saks et Ashforth, 1997). Il est étonnant de constater que 
malgré le fait que la proactivité envers des cibles sociales est d'abord une question 
d'interaction, ces recherches passent sous silence les rapports recrue-supérieur/recrue-équipe 
et leur rôle dans la promotion des comportements proactifs. Cette omission laisse croire que 
la proactivité est le résultat d'un détenninisme structurel (ex. interdépendance des tâches) ou 
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dispositionnel (ex. personnalité proactive) et que les interactions sociales n'y jouent aucun 
rôle. 
Afin de combler ce manque, nous nous sommes inscrits dans la lignée des travaux de Van 
den Bos et Lind (2002) et avons introduit des facteurs d'ordre social dans l'analyse des 
antécédents de la proactivité. Rappelons ici que selon Van den Bos et Lind (2002), les 
interactions sociales, censées réduire différentes formes d'incertitudes, requièrent elles-
mêmes un niveau de certitude interpersonnelle pe1mettant de se prémunir des réactions 
inattendues d'autrui. Celles-ci peuvent se produire de manière très diverses : par le rejet, par 
l'indifférence, par des manquements à ce qui est courant en matière de comportement, etc. En 
ce sens, nos hypothèses ont po11é sur deux antécédents distaux de la proactivité susceptibles 
d'envoyer ce signal positif à la recrue, à savoir: l'identification à l'équipe de travail et la 
justice du supérieur hiérarchique. 
Dans les sections suivantes, nous discuterons successivement les résultats de la présente 
recherche en rapport avec les liens, d'une part entre identification-confiance-proactivité pour 
la cible équipe de travail, et d'autre par, entre justice-confiance-proactivité pour la cible 
supérieur hiérarchique. 
Niveau équipe : identification-conjiance-proactivité 
Afin de comprendre comment le contexte proximal encourage les stratégies interactives 
orientées vers l'équipe de travail, cette recherche s'est penchée sur le rôle de deux éléments : 
l'identification et la confiance. Les résultats révè.lent que la décision de faire confiance est 
liée à la force de l'identification des nouvelles recrues à leur équipe de travail. En fait, il 
semble que les processus psychologiques et sociaux associés à l' identification augmentent la 
propension des recrues à faire confiance aux membres de l'équipe de travail. Plus 
spécifiquement, durant les six premiers mois, ce sont les recrues qui s'identifient le plus à 
leur équipe de h·avail qui font davantage confiance à ses membres. 
Ce résultat est important dans le sens où il met en évidence le mécanisme permettant à la 
recrue de passer à travers le dilemme de la confiance envers une entité collective prise 
globalement qui est l'équipe de travail. Pour mettre en évidence ce mécanisme, il est 
important de rappeler ici que la décision de faire confiance à l'équipe de travai l (prise 
globalement) est bien différente et plus problématique que la décision de faire confiance à un 
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individu. En fait, dans le cas d'une relation dyadique (ex. recrue-supé1ieur), le calcul des 
risques et bénéfices de l'acte de faire confiance est souvent facilité par l'existence d'un détail 
sur l'autre, d'une histoire précise des interactions avec une personne particulière. Dans bien 
des cas, la fiabilité de cette personne est révélée durant les nombreux échanges et interactions 
sociales. En revanche, la tentative de généraliser des attributs de fiabilité, d'intégrité ou de 
bienveillance à l'équipe de travail, prise globalement, est limitée par le fait que la recrue ne 
possède qu'une histoire partielle et sélective avec chacun des membres de l'équipe. De plus, 
par sa taille et sa structure, l'équipe de travail n'offre pas les mêmes ?PPOrtunités d'échange 
incrémentai et répété avec tous ses membres, car les interactions avec l'ensemble des 
membres de l'équipe ne sont pas toujours possibles. Aussi, même en présence d'histoires 
cumulées avec certains membres de l'équipe, l'évaluation de la fiabilité de chaque membre 
est biaisée par les attentions sélectives, les eneurs perceptuelles et les limites cognitives des 
recrues dans le traitement d'une masse importante d'informations. Ainsi, évaluer la fiabilité 
de chaque membre d'une collectivité est une entreprise difficile qui dépasse les capacités 
cognitives de l'individu dès que le nombre de personnes composant la collectivité atteint un 
seuil. Dans une telle situation, il est évident que les mécanismes sociaux et interpersonnels 
(ex. soutien, coopération, qualité de la relation) qui contribuent au développement de la 
confiance entre deux individus (relation dyadique) perdent leur efficacité quand il s'agit de 
faire confiance à l'équipe de travail dans sa totalité, c'est-à-dire comme une seule unité 
sociale. Dès lors, il semble que faire une inférence raisonnable de la confiance au niveau de 
toute l'équipe semble obéir à des mécanismes psychologiques et sociaux différents de ceux à 
la base de la confiance envers un individu. 
Les résultats de la présente recherche suggèrent de se tourner vers l'identification sociale. 
Ils révèlent que malgré la courte période de deux mois, l'identification à l'équipe de travail 
facilite grandement la décision de faire confiance à ses collègues. Comprendre les 
mécanismes liant l'identification à l'équipe et la confiance envers l'équipe revient à 
distinguer en premier lieu entre la représentation objective du dilemme de la confiance (faire 
ou ne pas faire confiance sur la base d'un calcul rationnel des coûts et bénéfices) et la 
construction subjective de ce dilemme, c ' est-à-dire la perception subjective des coûts et des 
bénéfices reliés à l'acte de faire confiance. Cette distinction tient au fait que la confiance 
n'est pas toujours réductible à des motivations rationnelles et que les individus mobilisent des 
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processus psychologiques basés sur l'identification pour transformer la représentation 
objective du dilemme de la confiance en une représentation subjective qui leur est propre. En 
fait, trois bases, issues de l'identification sociale, gouvernent cette transformation : une base 
cognitive, une base motivationnelle et une base affective (Kramer, Brewer et Hanna, 1996). 
Premièrement, la transformation basée sur la cognition renvoie au processus d ' identification 
sociale qui débouche sur une auto-catégorisation de la recrue à son équipe de travail. En fait, 
à partir de 1' auto-catégorisation, le biais «in-groupe» (exagération des attributs positifs des 
membres de l 'équipe de travail), l'augmentation de la similarité avec les membres de 
l'équipe, le contrat psychologique et les biais d' attribution font que la recrue surestime les 
attentes positives envers les membres de son équipe (ex. fiabilité, intégrité, bienveillance) et 
sous-estime les risques de faire confiance; une situation qui favorise l'émergence de la 
confiance dans l' équipe de travail. Deuxièmement, la transformation basée sur les 
motivations. Celle-ci renvoie à l'idée que l' identification à l' équipe réduit la perception de la 
distance psychologique entre le soi et les membres de l'équipe. Dès lors, la recrue fait moins 
de distinctions entre son intérêt personnel et celui des autres. Aussi, faire confiance à l'équipe 
est aussi une façon d'affirmer publiquement son identification à la collectivité, c 'est-à-dire 
une façon pour la recrue d'affirmer l' importance et la valeur qu 'elle associe au fait d 'être 
membre de l' équipe; une forme d 'affirmation sociale qui se manifeste par l'acte de faire 
confiance. Il s'agit de se procurer un bénéfice moins visible mais aussi important qui est celui 
de l'auto-présentation du soi aux autres . Troisièmement, la transformation basée sw 
l'affectivité. Celle-ci renvoie à la sensation de bien-être et aux émotions positives que 
· procure l' identification à une collectivité (ex. sécurité, statut, estime de soi, appartenance, 
pouvoir, atteinte des objectifs). En fai t, dans la mesure où la recrue perçoit la confiance 
comme un mécanisme d'affirmation d'une identité sociale et d' expression d'une relation 
positive et de qualité avec les autres, cette confiance est intrinsèquement sow-ce de sensation 
positive, c'est-à-dire une forme d 'auto-récompense. Cette sensation est également renforcée 
quand il n 'y a pas de déception au regard des attentes et que la confiance est honorée par les 
membres de l'équipe. Ces trois bases permettent de comprendre comment l' identification 
sociale permet à la recrue de faire l'économie d'un calcul rationnel des coûts et bénéfices de 
l'acte de faire confiance dans chacun des membres de son équipe. 
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Ensuite, avec la confiance, la recrue est encouragée à faire un saut dans l'inconnu en 
anticipant une attitude favorable à sa proactivité de la pmi des membres de l'équipe. En effet, 
tel que révélé par les résultats, le fait de faire confiance à l'équipe de travail se matérialise par 
une augmentation des comportements proactifs orientés vers les membres de 1' équipe. En 
d'autres termes, les recrues qui font confiance à l'équipe de travail sont également celles qui 
cherchent à bâtir des relations sociales avec l'équipe et celles qui sollicitent une aide auprès 
de leurs collègues; il semble que l'identification sociale crée les conditions d 'émergence de la 
confiance, qui à son tour encourage la proactivité des recrues. 
En ce qui concerne la question de la résilience ou de la il-agilité de la confiance dans le 
temps, il semble que l'identification à l'équipe de travail joue également un rôle central dans 
le processus de renforcement de ce sentiment de confiance envers l'équipe. En effet, selon 
nos résultats, il semble que sur l'horizon temporel des six premiers mois, l'augmentation de 
l'identification à l'équipe de travail est positivement liée à l'augmentation de la confiance 
affective envers cette même équipe. Aussi, durant les six premiers mois, les recrues dont la 
confiance affective augmente sont également celles qui réduisent moins les efforts de 
développement des relations sociales et de demande d 'aide. Autrement dit, ce sont celles qui 
demeurent plus actives et plus impliquées dans leur propre socialisation. 
En somme, au bout de deux mois, l'identification sociale met les bases permettant aux 
recrues de croire en la fiabilité des membres de leur équipe. Par conséquent, elles se montrent 
en confiance et s'engagent dans des comportements proactifs envers les membres de leur 
équipe; l'effet de l' identification continue durant les six mois suivants l'entrée en fonction 
des recrues. De plus, il semble que 1' émergence et le maintien de la confiance sont liés à un 
cycle de renforcement mutuel positif avec des actions-réactions entre recrue et collègues. Il 
s'agit d'un auto-renforcement: la confiance encourage la proactivité, mais également les 
expériences positives issues de la proactivité rassure la recrue et l' encourage à faire 
davantage confiance envers son équipe de travail. 
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Le niveau supérieur : justice-conjiance-proactivité. 
Dans le contexte hospitalier, les fonctions principales du supérieur se résument à la 
coordination, à l'élaboration, à la supervision, à l' évaluation et à la révision clinique des soins 
de santé. Quand il s'agit de l'insertion des novices, ce rôle se trouve souvent réduit à libérer 
les personnes responsables du soutien clinique, aux évaluations ponctuelles réalisées à 
différents moments (fmmative, sommative) et par le fait même à la probation. Toutefois , le 
supérieui· est formellement présenté comme une personne ressource au cœur du 
développement professionnel des nouvelles recrues. Dans un tel contexte, toute la tâche 
d'accès à l'infmmation et à l'expetiise du supérieur repose sur les nouvelles recrues . Ainsi, il 
est attendu que les recrues jouent un rôle actif dans leur propre intégration; une attente qui ne 
peut pas être détachée de l'influence de l ' image que projette le supérieur et surtout de la 
dynamique de la relation recrue-supérieur sur la proactivité des recrues. Afin d 'examiner 
cette hypothèse, cette recherche s'est penchée sur le rôle de la justice du supérieur, telle que 
perçue par la recrue, dans l' émergence de la confiance envers le supérieur, ainsi qu 'à l'effet 
de celle-ci sur la promotion de la proactivité des nouvelles recrues. 
Les résultats révèlent que dès le deuxième mois, les recrues entrent en relation avec leur 
supérieur avec un niveau initial de confiance assez élevé. Ce résultat va à l 'encontre d 'une 
idée avancée par un courant dominant de la littérature voulant que les expériences cumulées à 
l ' intérieur d ' une relation bien établie entre deux personnes sont nécessaires à l'émergence de 
la confiance. Cependant, nos résultats vont dans le sens de la proposition de McK.night et a l. 
(1998) dans ce qu ' ils appellent la formation de la confiance initiale. En fait, McK.night et al. 
(1998) identifient trois piliers de la confiance initiale, dont les croyances au regard des traits 
du supérieur. L ' idée de McK.night et al. trouve ses origines dans un courant de la littérature 
portant sur la confiance dit « perspective axée sur les caractéristiques ». Selon cette 
perspective, ce sont principalement des traits de personnalité qui permettent de distinguer les 
supérieurs qui inspirent confiance aux autres . En fai t, depuis les travaux de Oldham (1975) et 
jusqu'aux derniers développements avec Mayer, Davis et Schoorman (1995), les partisans de 
la perspective axée sur les caractéristiques se sont fixés comme vocation de différencier les 
supérieurs qui inspirent confiance en se focalisant sur certaines de leurs qualités ou 
caractéristiques personnelles. L'objectif était d'isoler les dispositions nécessaires qu'un 
• 
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supérieur doit avoir (ex. bienveillance, compétence, honnêteté, prédictibilité, justice) afin 
d'amener ses subordonnés à lui faire confiance (Mayer, Davis et Schoorman, 1995; 
Cunningham et MacGregor, 2000 ; Oldham, 1975; Jones, James et Bruni, 1975). En d'autres 
tetmes, identifier les traits qui alimentent la croyance de l'employé voulant que son supétieur 
soit digne de confiance sans nécessairement cumuler des expériences dans le temps. 
Les résultats révèlent qu ' initialement (durant les deux premiers mois), les recrues qui 
perçoivent leur supérieur hiérarchique comme étant une personne juste sont également celles 
qui montrent une forte confiance à la fois affective et cognitive. L' importance de ce résultat 
réside dans le fait qu 'en dépit de la durée courte de deux mois, la justice perçue du supérieur 
est une qualité personnelle qui permet de projeter une image positive favorable à l'émergence 
de la confiance. Bien entendu, cette courte durée ne petmet pas d'affirmer que la confiance 
initiale est le fruit de plusieurs échanges, interactions ou transactions entre recrues et 
supérieurs. Au contraire, selon les résultats, il semble que cette confiance initiale se conçoive 
sur la base d 'une caractéristique personnelle du supérieur qui est la justice, celle-ci garantit 
aux recrues, jusqu'à un certain point, que le supérieur agira pour leur bien. En d' autres 
termes, la confiance initiale est basée seulement sur la conviction et la croyance des recrues 
· aux attributs positifs de leur supérieur; elle n'est pas issue d'une expérience réelle inscrite 
dans une longue période. 
Nous avançons deux explications plausibles de la fmmation rapide de la confiance envers 
le supérieur. La première renvoie à l'heuristique de représentativité, c' est-à-dire que l' image 
déj à formée chez la recrue de ce qu 'est un supérieur dans une unité de soins avant même 
d' intégrer l' organisation; la fmmation académique, les stages et les interactions avec les 
collègues façonnent cette première image. L'image ainsi fmm ée, quand elle est positive, 
pourrait alimenter la croyance que le supérieur est digne de confiance. La deuxième 
explication fait référence à l'heuristique d'ancrage, c'est-à-dire que la formation rapide de la 
confiance est basée sur le peu d' informations reçues durant les premiers échanges avec le 
supérieur. En résumé, il apparaît que dans un contexte hospitalier, les nouvelles recrues 
développent rapidement une croyance positive quant à la fiabilité du supérieur; cette croyance 
est basée sur une heuristique de justice. 
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À ce stade de la discussion, nous avons vu en quoi la justice du supérieur est importante 
dans l'établissement des bases de la confiance initiale. Dès lors, il est légitime d'amener la 
discussion sur l'évolution, dans le temps, de cette confiance initiale, c'est-à-dire sur sa 
fragilité ou résilience. Il s'agit de contraster la perspective de la confiance basée sur les 
caractéristiques du supérieur (celle qui explique la confiance initiale) et la perspective basée 
sur la relation (celle qui met 1' accent sur 1' évolution de la relation recme-supérieur pour 
expliquer le développement de la confiance). Les résultats montrent que durant les six 
premier mois, les recmes qui arrivent à maintenir une appréciation élevée de la justice de leur 
supérieur augmentent également leur niveau de confiance envers ce même supérieur. En 
d'autres termes, un des déterminants du développement de la confiance dans la relation 
recme-supérieur est la justice comme une expérience réelle de la recme avec son supérieur et 
non comme une caractéristique de ce dernier. Plus spécifiquement, c'est dans l'expérience 
réelle que le supérieur montre la justice de ses actions et le respect des droits et de la dignité 
de ses subordonnés. Ce respect envoie un signal fmi quant au dévouement du leader aux 
principes de la justice et conduit les recmes à lui faire davantage confiance. La justice du 
supérieur envoie également un signal aux subordonnés quant à leur statut et à la place qu'ils 
occupent au sein de l'organisation. Plusieurs autres recherches montrent aussi que la 
perception de la justice joue un rôle important dans le développement de la confiance (Folger 
et Konovsky, 1989; Lindet Tyler, 1988; Konovsky et Pugh, 1994; Tyler et Degoey, 1996; 
Alexander et Ruderman, 1987; Pillai, Schriesheim et Williams 1999). Selon Brockner et 
Siegel (1995), le rapport entre justice et confiance tient à la valeur informative de la justice 
du supérieur et le signal envoyé aux subordonnés sur le traitement qui leur sera réservé dans 
l'avenir. Dans cette même lignée, Whitener, Brodt, Korsgaard et Werner 1998) avancent que 
le supérieur initie et constmit les bases de la confiance en s'engageant dans des 
comportements qm inspirent confiance (ex. cohérence, intégrité, pat1age et délégation, 
communication ouverture, intérêt pour autmi); de tels comportements encouragent les 
subordonnés à lui faire confiance. La typologie de comportements de Whitener, Brodt, 
Korsgaard et Werner 1998) est similaire à celle proposée par d'autres chercheurs comme 
Butler (1991) et Clark et Payne ( 1997). Par exemple, Butler (1991) identifie dix 
comportements du leader qui participent à l'émergence de la confiance; la justice et 
l'intégrité sont les comportements les plus corrélés avec la confiance (0,51). 
209 
Par ailleurs, la confiance encourage également les comportements proactifs des recrues. 
En effet, par un mécanisme d'inférence basé sur la justice du supérieur, les recrues anticipent 
les comportements futurs du supérieur et ajustent leurs propres comportements en 
conséquence (Mayer, Davis et Schoorman, 1995). À titre d'exemple, lorsque les recrues 
croient que leur supérieur est digne de confiance, elles se sentent en confiance et se sentent 
plus à l'aise d'adopter des comportements proactifs qui les exposent à des risques (ex. 
partager des infmmations sensibles au regard de leur compréhension du rôle, de leur niveau 
de performance, etc.). En revanche, lorsque les subordonnés estiment que leur supérieur n'est 
pas digne de confiance (ex. le leader ne fait pas preuve d'intégrité), ils détownent l'énergie à« 
se protéger », ce qui peut nuire à la perfonnance au travail des nouvelles recrues (Mayer et 
Gavin, 1999). 
En somme, il semble qu'une bonne pmiie de la confiance (confiance initiale) se forme 
initialement sur la base des caractéristiques du supérieur comme la justice; d'où l'importance 
de la formation, très tôt, d'une perception positive au regard du supérieur. De plus, cette 
confiance initiale est renforcée quand l'expérience avec le supérieur maintient un niveau 
élevé de justice. Cela se reflète dans un ensemble d'attributions caractérisant le sentiment des 
recrues et leurs croyances en la fiabilité (trustworthiness) de leur supérieur (ex. mon 
superviseur est digne de confiance) . A SOI). tour, la confiance encourage les comportements 
proactifs envers le supérieur. 
Pour conclure cette section, retenons que les antécédents de la proactivité (identification et 
justice) vont créer chez les recrues des « états cognitivo-motivationnels » au sens de Parker, 
Williams et Turner (2006) ou une« orientation» au sens de Frese et Fay (200 1) qui motivent 
la proactivité. Tel que présenté dans le chapitre « Cadre · théorique », nous avons 
opérationnalisé ces états cognitivo-motivationnels par la confiance (affective et cognitive) 
envers l'équipe de travail et la confiance (affective et cognitive) envers le supérieur 
hiérarchique. Nos résultats ont révélé que ces états cognitivo-motivationnels rendent possible 
l'anticipation d'une réaction positive et favorable des agents socialisateurs à l'égard des 
comportements proactifs des recrues, et donc motiver leur proactivité. C'est de cette façon 
que nous considérons la nécessité de la confiance, attente positive quant aux comportements 
d'autrui, comme un maillon nécessaire aux interactions sociales dans un contexte 
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d'incertitude, celui de l'entrée organisationnelle. En fait, avec la confiance, les recrues 
anticipent que les agents socialisateurs vont leur fownir le support et 1' aide nécessaires sans 
jugement, ni sur leurs compétences, ni sur leur capacité d'intégration. 
5.4 Conséquences de la proactivité. 
Incertitude, attachement et roulement 
Cette section amène la discussion sur les conséquences d'une gestion efficace de 
l'incertitude. Il s'agit d'établir un lien entre la réduction de l'incetiitude et l'attachement au 
travail, c'est-à dire l'émergence d'une relation émotionnelle, intense et durable entre la recrue 
et les agents socialisateurs : équipe de travail et supérieur hiérarchique. La question 
fondamentale est de comprendre comment la réduction de l' incetiitude contribue au 
développement de l'engagement affectif envers des entités plus proximales, telles que 
l'équipe de travail et le supérieur. Sur cette question, la contribution de la théorie des 
processus de choix « choice-process-theory » énoncée par Lawler (1992) est d'une grande 
richesse. Rappelons ici que l'idée maîtresse de cette théorie est que les individus deviennent 
émotionnellement attachés à des entités sociales qui renforcent lem sentiment de contrôle 
(choix). En fait, la théorie de Lawler explique le rapport entre le sentiment de contrôle et 
l'attachement par la jonction de deux mécanismes, un émotionnel (émotion découlant d'un 
sentiment de contrôle) et l'autre cognitif (processus d'attribution de l'émotion ressentie à une 
cible). L'attachement, comme état affectif, est donc le résultat de deux processus, émotionnel 
et rationnel. 
A titre d'exemple, dans un contexte organisationnel, l'émotion ressentie médiatise la 
relation entre les conditions de travail et l' engagement envers des entités enchâssée dans 
l'organisation; le processus d'attribution quant à lui associe l'expérience de travail à une cible 
vers laquelle l'individu oriente son engagement (Meyer et Allen, 1997). La seule étude 
empirique mobilisant cette théorie dans un contexte organisationnel montre que l'attachement 
d'un employé envers une entité sociale est affecté par des variables contingentes comme 
l'autonomie et la clarté de rôle (Mueller et Lawler, 1999). 
Les résultats de la recherche vont dans le sens de la théorie des processus de choix 
« choice-process-theory » (Lawler, 1992), c'est-à-dire que les nouvelles recrues qui 
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perçoivent moins d'ince1titude, donc plus de sentiment de contrôle, sont également celles qui 
voient leur attachement augmenter. Plus spécifiquement, plus rapide est la réduction de 
l'incertitude (technique et sociale), plus rapide est l'augmentation de l'engagement affectif 
envers l'équipe de travail. Pour l'agent socialisateur «supérieur hiérarchique», la perception 
de l'ince1titude, donc le sentiment de non contrôle de l'environnement de travail, entrave le 
développement de l' attachement. Ainsi, plus rapide est l'augmentation de l' incertitude 
( évaluative, contingente), moins rapide est l'augmentation de l'engagement affectif envers le 
supérieur. 
Ces résultats révèlent la supériorité de l'équipe de travail en termes de capacité de 
produire des émotions positives chez les nouvelles recrues. En fait, quand la réduction de 
l'incertitude est tributaire des comportements proactifs orientés vers l' équipe de travail, les 
nouvelles recrues attribuent la responsabilité de leurs émotions positives à cette même entité. 
C'est ainsi que le processus d 'attribution débouche sur le développement d'un attachement 
affectif orienté vers l'équipe de travail. Mais les résultats à l'égard du supérieur sont aussi 
intéressants dans le sens qu'un lien entre le non contrôle et le détachement est aussi plausible. 
En d'autres termes, le sentiment de contrôle est bénéfique pour l' attachement, le sentiment de 
non contrôle lui est dommageable. 
Mais est-ce que l'attachement à lui seul permet de se prémunir des comportements de 
retrait comme le départ volontaire de l'organisation? Cette question nous renvoie directement 
au rappo1i entre l'attachement et le roulement. Notre intérêt, rappelons-le, ne se limite pas à 
l'attachement comme un état affectif stable, mais bien à son développement dans le temps 
(six mois) . Plus spécifiquement, nous avons essayé de vérifier comment l' évolution de trois 
trajectoires (engagement affectif envers l' équipe de travail, l'engagement affectif envers le 
supérieur et l' intention de rester) prédisent des comportements de retrait, les départs 
volontaires 12 mois plus tard. Nos résultats révèlent qu'initialement, durant les deux premiers 
mois, les agents socialisateurs (équipe de travail et supérieur) ont le même pouvoir sur les 
cognitions d'attachement des nouvelles recrues à leur emploi (intention de rester comme 
membres de l'organisation). Cependant, durant les six mois, seule l' augmentation de 
l'engagement envers l'équipe permet de maintenir un niveau élevé de l'intention de rester. 
De plus, continuer à maintenir un niveau élevé de l'intention de rester augmente la 
212 
probabilité de rester dans l'organisation. Ces résultats montrent que l'équipe de travail joue 
un rôle important dans le processus d' attachement et de rétention des nouvelles recrues. 
Ainsi, nos résultats révèlent le rôle des stratégies interactives de réduction de J'incertitude 
dans le processus de rétention des nouvelles recrues. Il semble que l'équipe de travail offre 
aux nouvelles recrues des opportunités d'interaction qui profitent à la réduction de 
l'incertitude; une situation qui génère chez les recrues des émotions positives et un 
attachement envers l'entité jugée responsable du sentiment de contrôle ressenti , c'est-à-dire 
envers l'équipe de travail. L'importance de l' attachement à l'équipe de travail semble 
également influer positivement sur le processus menant à la décision de rester comme 
membre de l'organisation. 
5.5 Conclusion 
Ce chapitre était 1' occasion de discuter les faits saillants qui se dégagent des résultats de la 
présente recherche. Nous avons abordé successivement l 'expérience d ' incertitude, sa 
subjectivité et ses facettes pour montrer comment les eff01ts d'intégration des nouvelles 
recrues profitent plus à la socialisation professionnelle qu 'à la socialisation organisationnelle. 
L'analyse des stratégies interactives (moment, type, cible) a révélé une dynamique intra-
personnelle (auto-évaluation, auto-vérification, auto-valorisation) qm oriente le 
comp01tement des recrues soit vers une gestion ou une réduction de l' incertitude. La 
discussion sur les déterminants de la proactivité (identification et justice) a permis 
d'expliquer les mécanismes psychologiques et sociaux par lesquels l' identification et la 
justice construisent la confiance, ainsi que le rôle de celles-ci dans la promotion des 
comportements proactifs. Enfin, tout au long de cette discussion, il semble que l'équipe de 
travail se distingue nettement du supérieur hiérarchique à plusieurs égards. Il s' agit d'un 
agent socialisateur plus saillant aussi bien dans la réduction de l 'incertitude que dans la 
rétention des nouvelles recrues. 
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CONCLUSION 
Cette recherche avait comme objectif de comprendre, sur un horizon temporel de 12 mois, 
les processus de gestion de l'incertitude et leurs effets sur la socialisation des nouvelles 
recrues. Elle s'est déroulée dans quatre centres hospitaliers universitaires au Canada 
comparables en termes de capacité de recrutement et de structure d'accueil. 73 cohortes ont 
été rencontrées pour recruter 400 sujets (infirmier(ère)s nouvellement embauché(e)s) dont 
151 ont répondu au questionnaire aux quatre temps de mesme. Le choix d'un design 
longitudinal à quatre temps de mesme (deux mois, quatre mois, six mois et douze mois après 
l'entrée en fonction) a permis de suivre l'évolution de l'échantillon à l'étude sur différents 
aspects en lien avec la gestion de l'incertitude. Le recours aux méthodes d'analyse des 
modèles de croissance latente (LGM) a permis de cerner les «patterns» d'évolution 
individuels dans le temps (changement intra-individuel), ainsi que les variations quant à ces 
«patterns» (variations interindividuelles) de toutes les variables de notre modèle théorique 
(ex. proactivité, ince1iitude, attachement). 
La présente thèse apporte une contribution à l'état des connaissances scientifiques sur le 
thème de la socialisation des nouvelles recrues à plus d'un égard. Tout d'abord, sur le plan 
méthodologique, force est de constater la peu d'études rigoureuses sur le sujet à l'aide d'un 
devis longitudinal ; c ' e t ce qui con titue une première contribution de cette étude. Sm 
d'autres plans et de façon globale, les résultats découlant de cette recherche ont permis de 
jeter un regard nouveau sur la socialisation des nouvelles recrues en proposant une 
perspective nouvelle par la gestion de l 'incertitude, de ses déterminants (identification, justice 
et confiance) et de ses effets sur l 'engagement affectif envers des cibles proximales (équipe 
de travail, supérieur immédiat) et sur le roulement effectif du personnel infirmier 
nouvellement embauché. Plus spécifiquement, les résultats révèlent que les nouvelles recrues 
vivent une expérience d 'incertitude moins intense sur les aspects techniques de la profession 
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infirmière. Cependant, l'expérience d'incertitude est plus intense sur les aspects 
organisationnels tels que le statut au sein de l'équipe de travail, la performance au travail et 
les perspectives de carrière. Ces résultats montrent que les efforts d'insertion des nouvelles 
recrues bénéficient davantage à la socialisation avec la profession (tâche et rôle des nouvelles 
recrues comme professionnelles de la santé) qu'à la socialisation avec l'organisation 
d 'accueil (intégration dans le corps social, performance, carrière). Aussi, les résultats révèlent 
clairement la supériorité de l'équipe de travail sur le supérieur immédiat en matière de 
réduction de l'incertitude, d'attachement à son emploi et de prédiction des départs 
volontaires. En somme, trois éléments nous semblent plausibles pour expliquer la supériorité 
du pouvoir d'attraction de l'équipe de travail sur le supérieur immédiat : la proximité, l'utilité 
et le coût social (ex. risque de dévoiler ses imperfections, ses incompétences, ses lacunes, ses 
manques, etc.). 
Implications théoriques de la recherche 
Cette recherche était une occasion pour démontrer à quel point les stratégies de gestion de 
l'incertitude au jour le jour dépassent le simple eff01i d'acquisition d' information pour 
inclure une gestion de soi . En effet, dans certains cas, un haut niveau d' incertitude engendre 
moins de proactivité, et un faible niveau d ' incertitude engendre plus de proactivité. Ainsi, il 
semble que le motif instrumental de la proactivité (plus de proactivité = moins d' incertitude 
ou l 'information comme contre partie de l' incertitude) ne permet pas, à lui seul, d 'expliquer 
tous les «pattems» d 'évolution de la relation entre proactivité et incertitude ; les processus 
psychologiques d'auto-évaluation, d'auto-vérification (besoin cognitif ' cohérence du schéma 
de soi ') et d'auto-valorisation (besoin émotionnel 'protéger une image de soi favorable') 
semblent pertinents pour expliquer l ' impotiance de la gestion de soi dans tout processus de 
gestion de l' incertitude durant l'entrée organisationnelle. Les résultats de cette recherche 
invitent à réviser notre cadre théorique en introduisant la « gestion de soi » comme variable 
modératrice dans la relation liant la proactivité et la perception d'incetiitude. En fai t, 
contrairement · aux approches axées sur les traits de personnalité (ex. personnalité proactive, 
tolérance à l' incertitude) qui supposent une tendance générale chez l' individu à se comporter 
ou à ne pas se comporter d'une manière proactive indépendamment du contexte de la 
situation, contrairement aux approches axées sur l'identification des différents types de 
215 
comportements proactifs mobilisés, la gestion de soi suppose l'interaction entre des éléments 
du contexte (ex. la cible des comportements proactifs ; la phase de socialisation : deux mois, 
quatre mois ou six mois; le type d'information demandée; l'expérience passée ; l'impact ou 
les conséquences plausibles d'un comportement proactif) et le penchant de la nouvelle recme 
vers les comportements proactifs. Ainsi, stimulée par une incertitude, la nouvelle recme 
évalue Je pour et le contre d'un comportement proactif (ex. demande d'aide) en fonction des 
éléments du contexte avant de décider du comportement à adopter; il s'agit de considérer à la 
fois le volet cognitif (évaluation en termes d'utilité de la proactivité) et le volet émotionnel 
(gestion de soi) dans le processus de gestion des incertitudes. 
Implications pratiques 
L'apport le plus significatif de la présente recherche est de donner une vision dynamique 
de la relation recme-organisation, recrue-équipe et recme-supérieur durant l'entrée 
organisationnelle, en particulier durant la phase de socialisation. Les résultats de cette 
recherche invitent les praticiens à être plus attentifs au contexte le plus proximal de la recrue, 
et donc le plus influant, notamment le rapport avec l'équipe de travail et le supérieur 
iinmédiat. En fait, l'équipe de travail est un pilier important du processus de socialisation. 
Elle remplit un premier rôle à travers le maintien d'une unité professionnelle (ex. reproduire 
des pratiques professionnelles). De plus, au-delà de la transmission d 'un savoir teclmique, 
l'équipe de travail remplit également un deuxième rôle, celui du maintien d'une unité sociale 
(ex. transformer la nouvelle recme en membre à part entière de l'équipe, et donc de 
l'organisation ; reconnaitre le rôle de la nouvelle recrue au sein de l'équipe). Cependant, 
l'équipe de travail présente la faiblesse de ne pas pouvoir combler tous les besoins 
informationnels des nouvelles recmes en termes d'attentes de rôle, d 'objectifs, de critères de 
performance et de perspectives de carrière ; d 'où l'utilité marginale du supérieur immédiat. 
Ce constat montre que l'équipe de travail et le supérieur immédiat ont la capacité de soutenir 
à la fois la socialisation professionnelle et la socialisation organisationnelle ; il devient donc 
crucial de leur donner une place centrale et formelle dans le processus de socialisation. 
En pratique, il s'agit d'élargir formellement la portée du rôle de ces deux agents 
socialisateurs pour qu'elle excède le cadre strict et classique de l'accueil (ex. distribuer le 
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manuel de l'employé, préparer les outils et l'espace de travail, communiquer l'anivée du 
nouvel employé) et embrasser des stratégies organisationnelles en matière d'intégration et de 
rétention du personnel nouvellement embauché. Bien entendu, cela revient à transformer les 
responsabilités des agents rattachés à l'intégration des novelles recrues en vue de construire 
chez celles-ci une identité dont les éléments constitutifs soient à la fois l'organisation 
d'accueil (ex. sentiment d'appartenance à l'organisation) et la profession (ex. sentiment 
d'appartenance à la profession infilTllière) pour faciliter à la fois la socialisation 
organisationnelle et la socialisation professionnelle. Plus spécifiquement, ces responsabilités 
formelles devraient, à notre sens, inclure au moins trois éléments : un rôle performantiel (ex. 
aider le nouvel employé à développer ses connaissances, ses habilités ainsi que les 
comportements requis pour son nouvel emploi et sa nouvelle profession) ; un rôle 
développemental (ex. aider le nouvel employé à développer sa canière, l'aider à progresser et 
lui offrir une certaine visibilité) ; un rôle psychosocial (ex. d01mer au nouvel employé un 
conseil, lui offrir un soutien affectif et devenir un modèle pour lui). Élargir formellement la 
portée du rôle « d'agent socialisateur » pe1met de responsabiliser des agents proximaux 
durant le processus d'intégration et de susciter chez eux des attitudes proactives envers la 
nouvelle recrue. Ainsi , la proactivité des agents socialisateurs vient compenser dans des 
situations où la proactivité des nouvelles recrues fait défaut (pour une ou l'autre des raisons 
liées à la gestion de soi). 
Toujours selon les résultats de la recherche, il est possible d'anticiper le « pattern » des 
différentes trajectoires de changement des nouvelles recrues durant 1 'entrée organisationnelle. 
À titre d'exemple, nous savons que, globalement, certaines incertitudes déclinent dans le 
temps (ex. incertitude technique) alors que d 'autres ne font qu'augmenter (ex. ince1iitude 
performantielle). À ce titre, il est attendu que, d'une manière générale, les nouvelles recrues 
vivent des expériences d'incertitude plus intenses sur certains aspects. Mais, le simple fait 
d'anticiper de telles expériences ne va pas annuler l'anxiété et le sentiment d'inconfort qui 
leur sous-tendent. 11 est donc important pour les praticiens d'aborder la question des 
expériences d 'incertitude durant l'entrée organisationnelle non seulement sous l ' angle 
d'anticipation, de transparence et du réalisme, c ' est-à-dire fournir des inf01mations réelles 
comme le fait l 'approche ' realistic job previews (RJPs)' (Dean et Wanous, 1984), mais 
également sous l'angle de l'encadrement à offrir et du soutien à assurer pour passer à travers 
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cette expérience. En d'autres termes, adopter une approche axée sur la proactivité 
organisationnelle. En fait, quand les individus reconnaissent la réalité de la période d'entrée 
organisationnelle, ils peuvent, dans un premier temps, accepter de vivre cette expérience 
d'incertitude comme faisant partie de l'entrée organisationnelle, et, dans un deuxième temps, 
développer des mécanismes qui les protègent de la complexité de cette expérience (ex. 
tolérance de l'incettitude, recherche de ressources, création de clan avec les nouvelles 
recrues) et de reprendre progressivement le contrôle de leur propre socialisation ; le choc de 
la réalité se trouve ainsi atténué. Le rôle des responsables de l'intégration dans cette 
proactivité organisationnelle est de rendre disponibles les ressources au fur et à mesure de 
1' avancement de la nouvelle recrue. Très récemment, Saks et Gruman (20 13) ont identifié 17 
ressources essentielles pour soutenir la socialisation des nouvelles recrues, à savoir : 
• Les échanges avant l'entrée organisationnelle, c'est-à-dire la socialisation 
anticipée; 
• L'orientation fmmelle après l'entrée organisatimmelle; 
• L'encouragement de la proactivité des nouvelles recrues; 
• L'assistance formelle; 
• Les événements sociaux spécifiquement organisés pow· les nouvelles recrues; 
• La proactivité des agents socialisateurs; 
• Le support du supérieur immédiat; 
• Le temps alloué pour développer des relations sociales; 
• Les ressources pour accomplir son travail; 
• La planification personnalisée du travail (attentes, objectifs, etc.); 
• La formation de perfectionnement; 
• L'affectation des tâches stimulantes; 
• L' information pour bien performer au travail; 
• Le feedback reçu du supérieur immédiat; 
• La reconnaissance existentielle (c'est-à-dire comme personne ayant des besoins 
spécifiques), de la pratique de travail, de l'investissement dans le travail et des 
résultats; 
• Le suivi pour favoriser l'ajustement; 
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• Le feedback des nouvelles recrues au regard de la période de socialisation. 
Limites de la recherche et perspectives futures de recherche 
Tout d'abord, il faut souligner que l' approche méthodologique sulVle a plus d'un 
avantage. En effet, les données longitudinales issues des questionnaires quantitatifs ont 
permis de cerner les différences intraindividuelles et interindividuelles relatives au 
développement des trajectoires de changement des variables à l'étude comme l' incetiitude 
caractérisant l'entrée organisationnelle, ainsi que la proactivité des nouvelles recrues . Bien 
évidemment, comme toutes les approches quantitatives, cette approche présente la limite de 
ne pas permettre d'accéder aux discours des nouvelles recrues. Elle reste muette sur les 
expériences idiosyncratiques relatives à la socialisation des nouvelles recrues, ce qui ne 
permet pas d'approfondir certains résultats. Afin de compléter notre compréhension de la 
gestion de la certitude, il est opportun de compléter la présente étude par un travail d'enquête 
empirique de type ethnographique. Il s'agit de nounir les résultats obtenus par des entretiens 
semi-dirigés en profondeur en choisissant parmi l'échantillon initial, un nombre restreint de 
sujets, quelques membres de l'équipe de travail, voire le supérieur immédiat. En fait, une 
approche . qualitative complémentaire pourrait fournir des informations intéressantes en 
pennettant aux principaux intéressés d'exprimer leurs propres perceptions. Sur le plan de 
l'échantillonnage, rappelons que l'échantillon de l'étude est composé uniquement 
d'infirmiers et d'infirmières en tout début de canière. Cette caractéristique a l'avantage de 
réduire l'hétérogénéité entre les différents sujets composant l'échantillon, mais elle a aussi 
l'inconvénient de limiter les résultats de l'étude à la profession infirmière et au contexte 
spécifique des grands centres hospitaliers ; des études ciblant d'autres professions (ex. 
policiers, comptables) s'avèrent nécessaires. 
Par ailleurs, rappelons que 1' idée de départ de la présente recherche était de considérer 
l'expérience d'incertitude comme une évaluation subjective d 'une situation. L' intérêt s'est 
donc pmié sur la façon dont les nouvelles recrues appréhendent l'incetiitude dans le 
quotidien de leur travail. Les résultats ont débouché sur le rôle déterminant de l'équipe de 
travail et du supérieur immédiat, mais pris isolement sans égard aux effets croisés de l'un sur 
l'autre. Il est donc opportun de considérer l'influence mutuelle entre les agents d'insertion 
------------ -
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proximaux comme le supérieur immédiat, l'équipe de travail, la préceptrice et la leader 
clinque, dans l'instauration d'une culture de feedback ou d'un climat favorable aux 
comportements proactifs, sans perdre de vue les questions d'interdépendance, de 
cohérence, de coordination et de jeu de pouvoir entre les acteurs impliqués dans le 
processus de socialisation des nouvelles recrues. 
Aussi, dans la présente étude, l'analyse de l'incertitude vient après la formation des 
perceptions d'incertitude. Par conséquent, un certain nombre de limites et voies futures de 
recherche doivent être soulignées, dont les plus importantes sont possiblement de comprendre 
comment se construit l'évaluation de l'incet1itude ; pourquoi certains perçoivent plus 
d'incertitude que d'autres ; comment expliquer la variabilité de l'expérience d'incertitude ou 
quels sont les facteurs de différenciation de l'expérience d'ince11itude . En d'autres mots, au-
delà de la proactivité des nouvelles recrues, existe-il des variables de contingence 
susceptibles d'éliminer ou d'atténuer la perception de l' incertitude? À cette question, nous 
anticipons au moins trois éléments de réponse; ils constituent par le fait même les limites de 
notre recherche et des perspectives pour des recherches futures. 
Le premier élément renvoie aux différences individuelles face à l'incet1itude, c' est-à-dire 
que les individus se distinguent par le degré auquel ils se sentent menacés par des situations 
incertaines ou inconnues: il s'agit de la tolérance à l'incertitude. Les individus qui ont une 
forte tolérance à l'incertitude partent du principe que l' incertitude est un phénomène normal 
dans l'existence et qu'il doit par conséquent être accepté. Le deuxième élément réside dans 
les processus cognitifs mobilisés par l'individu et qui débouchent sur un rejet de l'incertitude. 
Il s'agit d'un mécanisme de défense qui procède par la négation et où l'individu ne reconnait 
ni l'incertitude, ni la menace qui la sous-tend. C'est ce qui permet d'éliminer l'anxiété qui 
dérive de l'incertitude. Le troisième fait référence à tous les mécanismes de création d'une 
impression de certitude sur la base du peu d'informations disponibles (ex. attribution causale, 
stéréotypage ). 
Nous anticipons que ces trois éléments pourraient expliquer pourquoi, dans une même 
situation, les individus ne perçoivent pas le même niveau d' incertitude, et par conséquent ne 
réagissent pas de la même manière. Cette thématique représente un grand défi étant donné la 
nature complexe et dynamique du processus de socialisation, la pression exercée sur les 
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nouvelles recrues et le nombre d'intervenants qui entrent en ligne de compte. Un tel défi ne 
peut cependant que stimuler et générer des idées pour les chercheurs s' intéressant à cette 
problématique. 
Enfin, en dépit de la contribution impmiante des résultats de la présente recherche dans la 
compréhension des rapports entre les variables contextuelles (ex. identification, justice et 
confiance) et les comportements proactifs des nouvelles recrues, il semble que la gestion de 
soi y joue également un rôle. Celui-ci nous semble essentiel dans l'explication des 
comportements de type « demande de feedback », en particulier quand le feedback vient 
heurter le soi. Ainsi , nous considérons qu'il est opportun pour les futures recherches de suivre 
dans le temps l'effet d'interaction entre les variables du contexte (identification, justice et 
confiance) et celles de la gestion de soi (auto-évaluation, auto-vérification et auto-
valorisation) sur les comportements proactifs. Un design longitudinal permet de mieux cerner 
à la fois les attitudes anticipatives (a priori) ou réactives (a posteriori) et de les lier avec des 
éléments du cotexte et/ou du soi. 
ANNEXE A 




































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Identification au groupe 
Je considère le groupe de mon quart de travail important. 
Je m'identifie au groupe de mon quart de travail. 
J'éprouve des liens forts avec le groupe de mon quart de travail. 
Je suis heureuse d'appatienir au groupe de mon quart de travail. 
Je me perçois comme appartenant au groupe de mon quart de travail. 
Justice du supérieur 
Globalement, je crois gue suis traitée de manière juste et équitable par mon infirmière-chef. 
En général, je trouve que mon infirmière-chef est juste et équitable. 
Habituellement avec mon infirmière-chef, les choses ne fonctionnent pas d'une manière juste 
(R). 
Confiance envers le supérieur 
A ective 
Mon infirmière-chef et moi avons une relation de partage. Nous pouvons partager librement 
nos idées, sentiments et espoirs. 
Je peux parler librement à mon infirmière-chef des difficultés que je rencontre au travail car 
je sais qu'elle voudra m'écouter. 
Mon infirmière-chef et moi éprouverions toutes les deux un sentiment de perte si l'urie de 
nous deux était transférée et que nous ne pouvions plus travailler ensemble. 
Si je pmiageais mes problèmes avec mon infirmière-chef, je sais qu'elle répondrait de 
manière constructive et attentionnée. 
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Je dois dire que moi et mon infirmière-chef avons beaucoup investi émotionnellement dans 
notre relation de travail. 
Co nitive 
Mon infirmière-chef approche son travail avec professionnalisme et dévouement. 
Etant donné les expériences passées de mon infirmière-chef, je ne vois aucune raison pom 
douter de ses compétences au travail. 
La qualité du travail de mon infirmière-chef a un impact positif sm mon propre travail. 
La plupart de mes collègues respectent et font confiance à mon infirmière-chef. 
Confiance envers les membres de l'équipe de travail 
A ective 
Les membres de mon quart de travail et moi avons une relation de partage. Nous pouvons 
partager librement nos idées, sentiments et espoirs. 
Je peux parler librement aux membres de mon quart de travail des difficultés que je rencontre 
au travail car je sais qu'ils voudront m'écouter. 
Les membres de mon qumi de travail et moi éprouverions un sentiment de petie si l'un de 
nous était transféré et gue nous ne pouvions plus travailler ensemble. 
Si je partageais mes problèmes avec les membres de mon quart de travail, je sais qu ' ils 
répondraient de manière constructive et attentionnée. 
Je dois dire que moi et les membres de mon quart de travail avons beaucoup investi 
émotionnellement dans notre relation de travail. 
Co nitive 
Les membres de mon quart de travail approchent lem travail avec professionnalisme et 
dévouement. 
Etant donné les expériences passées des membres de mon quart de travail, je ne vois aucune 
raison pom douter de lems compétences au travail. 
La qualité du travail des membres de mon quart de travail a un impact positif sur mon propre 
travail. 
La plupart des professionnels respectent et font confiance aux membres de mon quart de 
travail. 
Les autres collègues considèrent les membres de mon quart de travail comme des personnes 
dignes de confiance. 
Proactivité orientée vers le supérieur 
Pensez à votre dernier mois de travail à l'hôpital. Afin d 'apprendre comment accomplir les 
différents aspects de votre travail, à quelle fréquence avez-vous, ... 
demandé à votre infirmière-chef ce qui est attendu de vous dans le cadre de votre travail? 
demandé à votre infirmière-chef des informations sur comment sera évaluée votre 
performance au travail? 
demandé à votre infirmière-chef de vous proposer la méthode de travailla 1nieux 
recommandée lorsqu'il y en a plusieurs pour effectuer votre travail? 
237 
demandé à votre infirmière-chef ce que vous pouvez faire pour améliorer votre performance 
au travail? 
cherché une rétroaction auprès de votre infirmière-chef sur votre perf01mance au travail? 
sollicité des appréciations auprès de votre infinnière-chef? 
demandé à votre infi1mière-chef son opinion sur vos apprentissages dans votre nouvelle 
profession d'infirmière? 
Proactivité orientée vers les membres de l'équipe de travail 
Pensez à votre dernier mois de travail à l'hôpital. Afin d'apprendre comment accomplir les 
différents aspects de votre travail, à quelle fréquence avez-vous demandé aux membres de 
votre quart de travail ... 
des informations afin d'effectuer des aspects précis de votre travail (ex. examen physique 
d'un patient)? 
des informations pour compléter vos tâches et fonctions? 
des infonnations pour utiliser les équipements et les matériaux qui sont nécessaires pour faire 
votre travail? 
des informations pour résoudre un problème lié à vos tâches et fonctions? 
de vous assister dans vos tâches et activités liées au travail? 
des conseils pour gérer une situation ou résoudre un problème particulier? 
de prendre la relève d'une tâche ou d'une activité en dehors de la période de pause ou de 
re as? 
du soutien ou des suggestions? 
de l'aide quand vous prenez du retard dans vos tâches et activités? 
de l'aide 
Pensez à votre dernier mois de travail à l'hôpital. Afin de bâtir des relations sociales, à 
quelle fréquence, en général, avez-vous ... 
tenté de passer le plus de temps possible avec les membres de votre qua1i de travail ? 
tenté de f01mer une bonne relation avec les membres de votre quart de travail ? 
travaillé fort pour apprendre à connaître les membres de votre guati de travail ? 
Incertitudes 
Technique 
Je suis confiante que mes connaissances et habiletés au travail sont adéquates (R). 
Je me sens compétente quand j'effectue mes tâches et activités au travail (R) . 
J'ai l'impression de mettre plus de temps que prévu pour compléter mes tâches et activités au 
travail. 
Je fais rarement des eneurs en effectuant mes tâches et activités au travail (R). 
Référentielle 
La responsabilité qu'on me donne au travail est clairement établie (R). 
Mon emploi comporte des objectifs clairs et bien définis (R). 
Mes responsabilités au travail sont clairement définies (R). 
Je sais exactement ce qu'on attend de moi (R). 
Les explications portant sur ce que je dois faire sont claires (R). 
Au travail, je sais que j'ai bien répatii mon temps (R). 
Sociale 
Les membres de mon quart de travail s'intéressent personnellement à moi (R). 
J'ai hâte d'être avec les membres de mon quart de travail chaque jour (R). 
Je me sens à l'aise avec les membres de mon quart de travail (R). 
Les membres de mon quart de travail m'acceptent comme une des leur (R). 
Per[ormantielle 
Je ne sais pas ce que je dois faire exactement pour mieux performer dans mon travail. 
Je reçois vraiment peu d'informations sur comment répondre aux attentes de perfmmance 
(rendement). 
On m'a communiqué la manière dont ma performance (rendement) sera évaluée (R). 
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Dans cet hôpital, les personnes donnent des informations cohérentes sur ce qui doit être fait 
pour mieux perfonner (R). 
Contingente 
Je sais ce que je dois faire pour progresser et faire carrière dans cet hôpital (R). 
Dans cet hôpital, les attitudes et les comportements au travail récompensés sont décrits de 
manière claire (R). 
On ne communique presque jamais les critères à partir desquels les promotions sont 
accordées. 
Dans cet hôpital, les possibilités d'avancement de la carrière varient et dépendent beaucoup 
des personnes pour qui on travaille. 
Il y a peu de consensus sur les comportements à adopter pour progresser et réussir sa carrière 
dans cet hôpital. 
Engagement affectif envers le supérieur 
J'éprouve de la considération envers mon infirmière-chef. 
J'apprécie personnellement mon infirmière-chef. 
Je suis fière de travailler avec mon infi1mière-chef. 
Mon infirmière-chef représente beaucoup pour moi. 
J'éprouve peu d'admiration pour mon infirmière-chef (R). 
Je ne suis pas spécialement attachée à mon infirmière-chef (R). 
Engagement affectif envers le groupe 
Le groupe de mon quart de travail représente beaucoup pour moi. 
J'éprouve vraiment un sentiment d ' appatienance au groupe de mon qua1i de travail. 
Je suis fière d'être membre du groupe de mon quart de travail. 
Je ne me sens pas affectivement attachée au groupe de mon quart de travail (R). 
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Je ne ressens pas un f01t sentiment d'appartenance envers le groupe de mon quatt de travail 
(R). 
Je n'ai pas le sentiment de" faire partie de la famille" dans le groupe de mon quart de travail 
(R). 
Intention de rester dans l'hôpital 
J'ai l'intention de garder mon emploi à cet hôpital durant les 12 mois qui viennent. 
Il est fort possible que je choisisse de garder mon emploi dans cet hôpital durant l'année qui 
vient. 
J'ai l'intention de garder mon emploi à cet hôpital dans les 5 prochaines années. 
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